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Liebe Leserinnen und Leser,

kaum eine Tétigkeit in HR wandelt sich derzeit so rasant wie das Re-
cruiting. Der Wettbewerb um die Talente verscharft sich, erfordert neue
MaBnahmen und den vermehrten Einsatz digitaler Tools. Zusatzlich stellt
die neue Datenschutz-Grundverordnung die Recruiter vor Herausforde-

rungen. Und bald wird sich noch

mehr dndern - wenn Google
~Neue Tools,

Datenschutz
und Google
for Jobs:
Recruiting
ist zu einer anspruchs-
vollen Aufgabe fir
Spezialisten geworden.*

Daniela Furkel, Redaktion Personalmagazin

for Jobs auch in Deutschland
eingefiihrt wird und eine An-
passung der Stellenanzeigen an

den Google-Standard erfordert.

Fiir die Recruiter ergeben sich
damit zahlreiche Baustellen. Das
Recruiting - frither haufig ein
Job fiir HR-Einsteiger - ist zu

einer anspruchsvollen Aufgabe

fiir Spezialisten geworden. An
den neuen Jobanforderungen und Technologien setzt unser diesjahriges
Sonderheft ,Trends im Recruiting” an. Wir zeigen Losungswege auf, wie
Stellenanzeigen zielgruppengerecht und Google-optimiert gestaltet werden.
Wir informieren iiber die Nutzung von Messengerdiensten, Chatbots und
kiinstlicher Intelligenz und erlautern, welche datenschutzrechtlichen
Risiken deren Anwendung birgt. Und wir berichten {iber innovative Praxis-

beispiele rund um Candidate Experience und Employer Branding.
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Recruiting im Realitatscheck

STUDIE. Active Sourcing: gut. Digitalisierung: ausbaufahig. Employer Branding: durftig.
Mobile Recruiting: Da geht mehr. So kann die aktuelle Lage zusammengefasst werden.

Von Katrin Luzar

o stehen die Unternehmen,

wenn es um Active Sour-

cing, die Digitalisierung

von Recruiting-Prozessen
oder den Einsatz von Chatbots geht? In-
wieweit klaffen technische Machbarkeit
und Unternehmenspraxis auseinander?
Antworten auf diese Fragen suchte die
Studie ,Recruiting Trends 2018 des Cen-
tre of Human Resources Information Sys-
tems (CHRIS) der Universitaten Bamberg
und Erlangen-Niirnberg und des Karri-
ereportals Monster. Die Befragung, die
seit 16 Jahren durchgefiihrt wird, gibt

einen Einblick in die aktuelle Praxis:
,Im Moment stellen die Unternehmen
die Weichen fiir Performance-Marketing
auch im Bereich HR und setzen auf mehr
Analytics und Digitalisierung®, sagt Stu-
dienleiter Professor Tim Weitzel. Die
Befragung mache deutlich: Wer sein Re-
cruiting fit fiir die Zukunft machen will,
muss auf die Kandidaten horen und sich
ihrem Tempo anpassen.

Realitatscheck Active Sourcing

Der Realitatscheck im Bereich Social
Recruiting und Active Sourcing zeigt:
Heute werden 13 Prozent der Stellen
iiber Active Sourcing besetzt. Die rest-

lichen Neueinstellungen werden {iber
klassische Recruiting-Kanédle generiert,
in den meisten Féllen iiber die eigene
Unternehmenswebseite und iiber Inter-
net-Stellenborsen. Die Stellensuchenden
nutzen weitgehend die gleichen Kanile,
allerdings mit anderer Gewichtung. Bei
ihnen stehen Internetstellenbdrsen an
erster Stelle der Nutzung. Die Unter-
nehmenswebseiten, lange Zeit auf Platz
zwei, wurden in jiingster Zeit von den
Karrierenetzwerken iiberholt und liegen
jetzt gleichauf mit den Suchmaschinen
auf dem dritten Platz.

Active Sourcing wird dennoch immer
wichtiger, denn 59 Prozent der Kandi-

AUF EINEN BLICK

D

haben Chatbots
installiert
_ — der Einstellungen suche? In ell(nemhKar[)lere— wiirden Chatbots nutzen
nutzen ACtIVe H kommen uber netzwerk nach Jobs . ‘ .
Sourcing Active Sourcing
| | |
—— Q wollen von Firmen
UNTERNEHMEN setzen Job- wiinschen sich eine App KANDIDATEN angesprochen werden
Recommender- mit Push-Nachrichten
bieten eine mobile Systeme ein zu neuen Jobs
Bewerbungs- Q
maglichkeit an haben eine App
fur Stellenanzeigen ]
haben ihre Bewerbungsdaten nutzen bereits Job-
auf dem Smartphone Recommender-Systeme

Die Kandidaten sind in einigen Bereichen deutlich innovativer, als die Unternehmen glauben. So wiirde die Halfte Chatbots nutzen,
wenn sie Fragen zum Unternehmen haben, aber nur drei Prozent der Arbeitgeber haben schon einen Chatbot installiert.

spezial Recruiting 06 /18



daten wollen angesprochen werden,
anstatt sich selbst zu bewerben. Das
entspricht einer Steigerung von 20 Pro-
zentpunkten seit 2012. In IT-Unterneh-
men wird bereits jede fiinfte Stelle {iber
Active Sourcing besetzt.

Social Media stellen inzwischen ein
wesentliches Elemente im Recruiting
dar. Und die Unternehmen werden pro-
fessioneller in der Umsetzung. Die Half-
te der Top-1.000-Unternehmen stimmt
Social Media mit anderen Personalbe-
schaffungsaktivitdten ab. Knapp ein
Viertel hat dariiber hinaus Erfolgskon-
trollen etabliert - ein Anstieg um acht
Prozentpunkte gegeniiber 2013.

Das tun die Top-Performer: Unterneh-
men mit expliziter Social-Media-Strate-
gie sind im Active Sourcing fast doppelt
so erfolgreich wie der Durchschnitt. Die
Top-Performer zeichnen sich dadurch
aus, dass ihre Mitarbeiter besser ge-
schult, die Zielgruppen besser definiert
und die Anschreiben individueller sind.
Zusétzlich haben sie das Nachfassen be-
reits angesprochener Kandidaten sowie
die Kontaktaufnahme fiir ein erstes Ge-
spréach definiert.

Realitatscheck Digitalisierung

Der Realitatscheck zur Digitalisierung
der Personalgewinnung macht deutlich:
Die Teilautomatisierung der Prozesse ist
akzeptiert. Drei Viertel der Top-1.000-
Unternehmen und acht von zehn IT-Un-
ternehmen halten sie fiir gut und auch
die Kandidaten sehen ihre Vorteile. Sie
macht das Recruiting einfacher, schnel-
ler und diskriminierungsfreier.

In der Umsetzung bleiben die Unter-
nehmen allerdings zogerlich. 45 Prozent
der Kandidaten nutzen beispielsweise
Job-Recommender-Systeme, die ihnen
aufgrund ihres Profils geeignete Unter-
nehmen und offene Stellen vorschlagen.
Doch nur zehn Prozent der Unternehmen
setzen diese schon ein. Immerhin plant
ein Fiinftel den Einsatz dieser Technik.

Ein weiterer Techniktrend sind Chat-
bots, die den Kandidaten automatisiert
Fragen zur Karriere, zu offenen Stellen
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oder zu Arbeitgeberleistungen beant-
worten. Sechs von zehn Unternehmen
glauben an den steigenden Einsatz von
Chatbots und die Hélfte der Kandidaten
wiirden sie bei der Jobsuche gern nutzen.
Allerdings bieten nur knapp drei Prozent
der Top-1.000-Unternehmen und etwa je-
des zehnte [T-Unternehmen Chatbots an.
Das tun die Top-Performer: Sie setzen
auf mehr Service fiir die Kandidaten und
auf Entlastung fiir ihre Recruiter. Und
sie verschaffen sich durch das Angebot
von Job- und Talent-Recommendern ei-
nen Vorteil gegeniiber anderen Unter-
nehmen. Zusitzlich befassen sich die
Top-Performer rechtzeitig mit den Mog-
lichkeiten, die ihnen weitere Digitalisie-
rungstools wie Chatbots bieten.

Realitatscheck Employer Branding

Der Realitatscheck bei Employer Bran-
ding und Personalmarketing offenbart
viel Verbesserungsbedarf: Dank guter
Geschiftsentwicklung suchen die Un-
ternehmen so viele neue Mitarbeiter
wie in den vergangenen 15 Jahren nicht.
Der Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt
verschirft sich und macht Employer
Branding zu einem zentralen Thema.
Doch die Unternehmen erkennen selbst,
dass sie in diesem Bereich nicht sehr
gut aufgestellt sind. Die Durchschnitts-
note, die sie sich selbst geben, liegt bei
Vier plus. Diese Eigeneinschitzung
deckt sich hdufig mit den Angaben von
Kandidaten in Befragungen und Arbeit-
geberrankings.

Geht es um die Attraktivitdtsmerk-
male von Unternehmen, gehen die
Einschédtzungen von Arbeitgebern und
Bewerbern allerdings auseinander. Bei
zwei von den Kandidaten genannten Top-
Attraktivititsmerkmalen - Entlohnung
und Sachleistungen sowie den Arbeits-
bedingungen - sehen die Kandidaten
Verbesserungsbedarf. 71 Prozent der
Kandidaten sagen, der Arbeitgeber sollte
bei den Gehéltern nachbessern. 64 Pro-
zent halten das Arbeitsklima fiir verbes-
serungswiirdig. Beide Merkmale halten
auch die Unternehmen fiir wichtig. Sie

glauben aber, dass sie diese bereits er-
fiillt haben.

Das tun die Top-Performer: Erfolgreich
sind die Arbeitgeber, die strategisch
und mit groBem Budget an die Themen
herangehen. Mit ,Gut” oder ,Sehr gut”
bewerten sich vor allem diejenigen Un-
ternehmen, die fir Employer-Branding-
MaBnahmen ein Budget von tiber 20.000
Euro einsetzen. Die absoluten Top-Per-
former etablieren zusidtzlich MaBnah-
men zur Erfolgsmessung.

Realitatscheck Mobile Recruiting

Der Realitatscheck im Mobile Recruiting
zeigt: Die Kandidaten machen sich fiir
mobile Bewerbungsformen bereit. 55
Prozent haben alle fiir eine Bewerbung
notwendigen Daten auf dem Endgerit,
das entspricht einer Steigerung von 15
Prozentpunkten zum Vorjahr. Ebenso
denken mehr als 90 Prozent der Unter-
nehmen, dass Mobile Recruiting immer
wichtiger wird. Allerdings sind auch die
Herausforderungen groB. Hoher techni-
scher Aufwand, zusitzliche Kosten sowie
unterschiedliche Standards erschweren
den Einsatz von Mobile Recruiting.

Von den Top-1.000-Unternehmen stel-
len 55 Prozent ihre Informationen und
58 Prozent ihre Stellenanzeigen mobil
optimiert zur Verfligung. 46 Prozent bie-
ten zudem die Moglichkeit der mobilen
Bewerbung. Eine Unternehmens-App zur
Veroffentlichung von Stellenanzeigen
bieten aber nur knapp fiinf Prozent der
Top-1.000-Unternehmen an.

Das tun die Top-Performer: Die besten
Unternehmen bieten den Kandidaten
Apps zur Suche nach Stellenanzeigen
oder zur Verfolgung des Bewerbungssta-
tus sowie zuséatzliche mobil optimierte
Services wie Stellenmarketing per Push-
Nachricht oder die Uberpriifung des Be-
werbungsstatus auf der Webseite. |

DR. KATRIN LUZAR ist EU
Director Consumer Engage-
ment & Marketing Director
DACH bei Monster.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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,Keine Aufgabe fir Neulinge”

INTERVIEW. Friiher lag das Recruiting oft in den Handen von Einsteigern. Heute
braucht es erfahrene Spezialisten, weil Randstad-Personalchef Andreas Bolder.

personalmagazin: Inwiefern unterscheiden
sich die Aufgaben eines modernen Recrui-
ters von denen vor zehn Jahren?

Andreas Bolder: Vor zehn Jahren ging es
vor allem darum, die Berge von Bewer-
bungen effizient zu bewaltigen. Es ging
darum, die Bewerbungen zu sichten und
diejenigen mit Potenzial dem internen
Auftraggeber zu prédsentieren oder die
ersten Interviews zu fiihren. Das Erle-
ben der Kandidaten spielte dabei, wenn
iiberhaupt, eine untergeordnete Rolle.
Recruiter waren oft Generalisten, die
den Recruitingprozess von Anfang bis
Ende unter ihren Fittichen hatten.

personalmagazin: Und heute?

Bolder: Heute sind die Jobprofile stirker
spezialisiert und das Recruiting ist in
einzelne Prozessschritte unterteilt. So
verteilt sich die Suche nach den rich-
tigen Kandlen, die Identifizierung von
geeigneten Kandidaten oder die Anspra-
che meist auf mehrere Personen. Bei
uns beobachte ich zudem eine deutlich
intensivere Zusammenarbeit mit den
Fachabteilungen. Da immer spezialisier-
tere Kandidatenprofile gewdiinscht sind,
muss der Recruiter diese auch verstehen.
Das erfordert ein Gesprach mit dem inter-
nen Auftraggeber: Was muss die Person
mitbringen? Wer passt ins Team? Heute
geht es nicht wie frither nur um ein ge-
naues Matching. Es geht weniger um das
Abhaken von Merkmalschecklisten, son-
dern es geht viel haufiger um die Frage,
ob es fiir einen identifizierten Kandidaten
Moglichkeiten im Unternehmen gibt: Hat
der Kandidat Entwicklungspotenziale, die
wir gut gebrauchen konnen?

-

»
ANDREAS BOLDER ist Director Group
Human Resources bei Randstad Deutsch-
land. Ende 2016 wurde er zudem zum

Vorstandsvorsitzenden der Randstad
Stiftung ernannt.

personalmagazin: Wie stark sollten sich
Recruiter heute spezialisieren?

Bolder: Das hdngt stark vom Unterneh-
men ab. Ein Mittelstdndler, der im Jahr
15 oder 20 Mitarbeiter einstellt, kann
einen Recruitingspezialisten wohl nicht
auslasten. Aber in der Tendenz werden
wir es in Zukunft mit einem starker dif-
ferenzierten Rollenbild zu tun haben.
Um nicht den Anschluss zu verlieren,
ist eine intensive Beschaftigung mit der
Thematik notig. Das macht man nicht
mal eben zwischen Vertragsschreiben
und Betreuungsgesprach. Was mir zu-
dem aufgefallen ist: Recruiting ist heute
zunehmend eine Aufgabe fiir Spezialis-

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de

ten mit Erfahrung und fachlicher Tiefe.
Frither kam es vor, dass der Trainee
mit dem Recruiting beauftragt wurde.
Heute muss ein Recruiter ein gewisses
Standing haben und er muss das Unter-
nehmen verstehen. Recruiting ist keine
Aufgabe fiir unerfahrene HR-Neulinge.

personalmagazin: Wie viel IT- und Social-
Media-Know-how sind heute nétig?
Bolder: IT- und Social-Media-Know-how
sind fast zu einem Hygienefaktor ge-
worden. Recruiter brauchen heute ein
souveranes Anwenderwissen in beiden
Themen. Allerdings miissen sie nicht in
die letzten Verastelungen der Codierung
einsteigen, weil es bei der Ansprache
letztendlich darum geht, Menschen zu
gewinnen. Das gelingt mir nicht mit
dem besten Social-Media-Know-how,
sondern weil ich weiB, wen ich wie und
wann ansprechen kann.

personalmagazin: Inwiefern kénnen Algo-
rithmen Recruiter unterstiitzen?

Bolder: Sie konnen dann unterstiitzen,
wenn die gesuchten Profile klar und ein-
deutig sind. Wer einen Elektroingenieur
mit bestimmten Branchenkenntnissen
und drei Jahren Berufserfahrung sucht,
der diese und jene Programmiersprache
beherrscht, hat gute Chancen, dass der
Algorithmus passende Treffer findet.
Aber wenn es um Jobs geht, die nicht
eindeutig beschrieben sind oder denen
keine definierte Ausbildung zugrunde
liegt, bietet ein Algorithmus keine Vor-
teile. AuBerdem stehen Recruiter immer
haufiger vor der Herausforderung, dass
sie Potenziale erkennen miissen. Gibt
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es ein Berufsbild noch gar nicht, heift
das, dass sie die Kandidaten entwickeln
miissen. Deshalb muss ein Recruiter im-
mer haufiger erkennen: Ist das ein Kan-
didat, der diesen Job in ein oder zwei
Jahren ausiiben kann?

personalmagazin: Setzen Sie Algorithmen
fiir das Recruiting ein?

Bolder: Im Recruiting fiir den internen Be-
reich setzen wir - abgesehen von dem,
was uns Xing, Linkedin, Monster oder
Stepstone anbieten - im ndchsten Schritt
unterstiitzend das Sprachanalysetool
Precire ein. Doch auch hier entscheidet
am Ende der Mensch. Fir die Beset-
zung von Stellen bei unseren Kunden-
unternehmen haben wir sogenannte
Pre-Match-Funktionen. Gibt es eine Per-
sonalanfrage, tiiberpriift die Software,
welche Kandidaten infrage kommen
konnten. Voraussetzung ist, dass klar
beschrieben ist, welche Fahigkeiten ein
Kandidat mitbringen muss. Aber die
Software hilft nicht dabei, diesen Kandi-
daten anzusprechen und ihn fiir den Job
zu interessieren. Das sind nach wie vor
Aufgaben des Recruiters.

personalmagazin: Also weiterhin Recruiter
statt Roboter?

Bolder: Die Technik kann die Recruiter
sicherlich unterstiitzen. Aber am Ende
des Tages ist das Einstellen eines neuen
Mitarbeiters eine Vertrauenssache. Ein
Kandidat muss Vertrauen in das Unter-
nehmen haben, das ihn umwirbt und in
dem er moglicherweise arbeiten moch-
te. Das ist vielleicht die Einstellung ei-
nes oldschool Personalers: Aber dieses
Vertrauen wird durch keinen Algorith-
mus oder Chatbot hergestellt, sondern
da miissen Menschen ans Werk. Wenn
Recruiter die Technik gut einsetzen und
sich mit der richtigen Ansprache auf
die richtigen Menschen konzentrieren,
dann haben wir alle etwas gewonnen.
Dann ist die Enabler-Funktion der Tech-
nik erfiillt. Mir fehlt jedoch die Fantasie,
mir vorzustellen, dass die Technik das
komplett ibernimmt.
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personalmagazin: Wie wichtig sind -
abgesehen von der personlichen und
fachlichen Eignung der Recruiter - die
Recruitingprozesse?

Bolder: Aus meinem Erleben ist der Re-
cruitingprozess der Rahmen, in dem der
Recruiter seine Kandidatenorientierung
unter Beweis stellt. Der Prozess muss so
ausgerichtet sein, dass er den Kandida-
ten in den Mittelpunkt stellt. In den ver-
gangenen Jahren haben viele Unterneh-
men ihre Recruitingprozesse mit Blick
auf die Effizienz optimiert. Doch diese
Zeit ist endgliltig vorbei. Am Ende zihlt,
wie der Prozess bei den Kandidaten an-
kommt: Ausschlaggebend sind die Qua-
litat der Interaktion, das Feedback der
Personaler und die Geschwindigkeit.

personalmagazin: Wenn Sie neue Recruiter
einstellen: Welche Fihigkeiten stehen bei
Thnen ganz oben auf der Wunschliste?
Bolder: Wenn wir das Technik- und So-
cial-Media-Verstandnis als gegeben be-
trachten, wiirde ich sagen: Ein Recruiter
muss heute eine empathische, authenti-
sche Verkdufernatur sein. Er muss in der
Lage sein, das, was unser Unternehmen
besonders macht, im Gesprach zu ver-
mitteln - ohne wie ein Telefonverkdufer
zu klingen. Das soll nicht heiBen, dass
ich etwas gegen Telefonverkaufer habe.
Aber mit einem routinierten Abspulen
der Employer Value Proposition ist uns
nicht gedient. Der Recruiter muss viel-
mehr jemand sein, der iiber das Telefon
langerfristige Kontakte kniipfen kann.
Zudem gehen Authentizitit und Empa-
thie immer zusammen mit einer gewis-
sen Selbstreflexion der eigenen Wahr-
nehmungs- und Sprachmuster: Wer ist
mir sympathisch? Wer weniger? Der
Recruiter muss ein guter Zuhorer und
Fragensteller sein. Er muss Urteilsver-
mogen und Entscheidungsfreude mit-
bringen, weil die Hiring Manager keine
25 Lebenslaufe auf den Tisch bekom-
men wollen, sondern die flinf besten.
Auch eine gute Selbstorganisation, um
die verschiedenen Vorgiange und Status
im Auge zu behalten, ist gefragt.

LSSoftware hilft nicht
dabei, Kandidaten an-
zusprechen oder sie fir
den Job zu interessie-
ren. Das sind Aufgaben
des Recruiters.“

personalmagazin: Das war sicherlich schon
vor zehn Jahren gefragt.

Bolder: Stimmt, diese Fahigkeiten sind
nicht neu. Allerdings sind sie in der
heutigen Onlinewelt noch wichtiger als
friiher, weil immer mehr parallel zu er-
ledigen ist. Was heute noch dazukommt,
ist das Kniipfen von Netzwerken. Es gilt,
den Kontakt zu interessanten Kandida-
ten zu halten, weil sie in einem halben
Jahr genau die Richtigen sein konnten.

personalmagazin: Was sehen Sie im heuti-
gen Recruiting als problematisch an?
Bolder: Das ist die zunehmende Ausdif-
ferenzierung des Recruitingprozesses.
Es gibt Recruiter, die nur Kandidaten
identifizieren, solche, die nur Kandida-
ten ansprechen oder nur Vertragsge-
spriache fiihren. Wenn jemand Tag fiir
Tag ausschlieBlich einen Teilbereich des
Prozesses verantwortet, ist das genauso
ermiidend, wie wenn jemand das immer
gleiche Produkt verkauft. Deshalb soll-
ten die Arbeitgeber flir Recruitingprofis,
die mittlerweile selbst zur Mangelware
geworden sind, Job-Enrichment- oder
Entwicklungsprogramme bereithalten.
Ansonsten kann die Personalnot, die in
vielen Firmen vorherrscht, schnell auf
das Recruiting abfarben. Dariiber hi-
naus miissen sich die Arbeitgeber stets
bewusst machen, dass nicht die Recrui-
ter fiir die Lage am Bewerbermarkt ver-
antwortlich sind. Vielmehr tun sie das
Beste, das ihnen moglich ist. |

Das Interview fihrte Daniela Furkel.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an daniela.furkel@personalmagazin.de
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45 Prozent der Bewerber empfinden
den Prozess als digital. Doch nur sieben
Prozent der Bewerbungen werden
wirklich digital gehandhabt.

Analoge Prozesse dominieren

icht nur wahrend der Bewerbungsphase gilt: Analo-
‘ \| ge Prozesse sind ein Motivationskiller. Das fand der
Cloudsoftware-Anbieter Jacando in einer Analyse von
Bewerbungs-, Onboarding- und HR-Prozessen in deutschen
und schweizerischen KMU heraus. Wahrend der Bewerbungs-
phase gibt es laut der Befragung noch viel Potenzial: Erst sie-
ben Prozent der Bewerbungen werden mithilfe eines Systems
bearbeitet. 41 Prozent der Bewerbungen kommen per E-Mail
und 31 Prozent per Post ins Haus. Erstaunlich dabei ist, dass
45 Prozent der Befragten ihren Bewerbungsprozess als digital
empfunden haben (siehe Abbildung). Im Unterschied zu den
untersuchten KMU verfiigen die meisten GroBunternehmen
iiber ein modernes Recruiting-System. Hier bewerben sich 31
Prozent der Kandidaten online, 28 Prozent senden ihre Bewer-
bung per Mail und 13 Prozent per Post ein.
Dafiir, dass der Bewerbungsprozess in KMU vermeintlich
schnell und digital ablduft, kommt beim Onboarding die Er-
niichterung: 47 Prozent der neuen Mitarbeiter reichen ihre per-
sonlichen Angaben handschriftlich in der HR-Abteilung ein. 15

© JACANDO

Prozent senden sie per E-Mail, elf Prozent schreiben in Excel-
Tabellen und sieben Prozent fiillen PDF-Formulare aus. Nur 19
Prozent konnen ihre Daten in ein System eintragen, hinter dem
eine digitale Personalakte oder Ahnliches steht.

Bei der weiteren HR-Administration ist der Stand der Digitali-
sierung nicht besser: 14 Prozent der Mitarbeiter miissen Ab-
wesenheiten handschriftlich angeben, 25 Prozent miissen sie
in ein Excel-Dokument eintragen und acht Prozent senden sie
ihren Vorgesetzten per E-Mail. Zwar konnen 43 Prozent der
Befragten Abwesenheiten via ,System“ regeln - aber hier ist
in den meisten Fillen der Eintrag in einen Outlook-Kalender
gemeint, ohne dass ein echtes System vorhanden ist, das die
Daten einheitlich und tibersichtlich fiir HR erfasst. Bei GrofB-
unternehmen steht fiir die administrativen Belange meist ein
System (70 Prozent) zur Verfiigung. Auch die Dokumentation
per PDF-Formular (elf Prozent) oder Excel-Dokument (sieben
Prozent) sind {iblich. In seltenen Fillen geben die Angestell-
ten ihre Daten handschriftlich, per E-Mail oder im Outlook (je-

weils vier Prozent) weiter. www.jacando.com

Die Stellenanzeige bleibt zentral

lenanzeige das zentrale Werkzeug in der Mitarbeitergewinnung. Fast zwei Drittel der

Trotz neuer Recruitingkanile wie Active Sourcing und Social Recruiting bleibt die Stel-

Print-Anzeigen und mehr als die Halfte der Online-Anzeigen fiihrten im vergangenen

Jahr unmittelbar zu einer Einstellung, so das Ergebnis einer Studie von Index Anzeigendaten.
Die Expertenbefragung von iiber 620 Unternehmen zeigte weiterhin: Jobbdrsen und Printme-
dien erhalten mit 60 Prozent den Hauptteil der Recruiting-Budgets. 40 Prozent der befragten
Unternehmen gaben an, dass sie ihre Stellenanzeigen-Budgets in den nachsten zwolf Mona-
ten aufstocken werden. Auch fiir die Zukunft glauben die Personaler an die Stellenanzeige:
43 Prozent erwarten, dass Jobanzeigen auch in fiinf Jahren noch eine groBe Bedeutung fiir
das Recruiting haben. Bei der Auswahl der Online-Jobborsen sind fiir die Personaler vor
allem die Bekanntheit (75 Prozent) und Zielgruppengenauigkeit (67 Prozent) entscheidend.
Dagegen ist der Preis nur fiir 36 Prozent besonders wichtig. www.anzeigendaten.de

spezial Recruiting 06 /18



Der Lebenslauf
kostet Mitarbeiter

iele Kandidaten bezweifeln, dass

‘ / ihre entscheidenden Stirken im
klassischen Bewerbungsprozess

zum Tragen kommen. Das fand die Be-
werber-Studie ,Hidden Talents“ heraus,
fiir die das Marktforschungsunterneh-
men Respondi im Auftrag von Viasto 845
Menschen befragte, die im vergangenen
Jahr einen Bewerbungsprozess durch-
laufen haben. 62 Prozent glauben, dass
mindestens eine ihrer letzten Bewerbun-
gen daran scheiterte, dass der Lebenslauf
ihre eigentlich vorhandene Eignung fiir
einen Job nicht transportieren konnte.
Generell kritisieren die Befragten, dass
im konventionellen Bewerbungsprozess
nichtfachliche Fahigkeiten zu wenig Be-
achtung finden. 56 Prozent sagen, dass
empathische Eigenschaften viel mehr
Gewicht haben sollten. Auch die job-
spezifische Motivation ist aus Sicht der
Bewerber (50 Prozent) zu wenig im Fo-
kus der Arbeitgeber.

www.viasto.com

Ungern selbst
auf Jobsuche

ewerber wollen, dass ihnen ande-
Bre den Job suchen. Das fand der

Stellenmarkt Jobware wihrend
eines Tests der dialogorientierten Job-
suche fest. Per Whatsapp, Chat, Telefon,
E-Mail und tiber Facebook konnten Job-
suchende fiinf Tage lang Fragen rund
um die Jobborse und den Bewerbungs-
prozess stellen. Insgesamt {iber 10.000
Menschen nutzten das Angebot. Eine
weitere Erkenntnis der Gesprache: Die
Bewerber bevorzugen den menschlichen
Kontakt, auch wenn sich das Ergebnis
qualitativ und quantitativ nicht von ei-
nem Bot unterscheidet. www.jobware.de
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SASKIA THURM hat mit Jobblitz
eine Online-Jobborse fir Fachkrafte
gegrindet. Im Gegensatz zu
vielen anderen Jobportalen sagt
sie: Print ist tatsachlich wichtig.

Drei Fragen zum Thema ...

Frage eins: Wie stark setzen Arbeitge-

ber beim Recruiting auf Printmedien?
Saskia Thurm: Die Printanzeige ist
tatsachlich ein sehr beliebter Kanal
und wird das auch weiter bleiben.
Das ist insbesondere bei den gehobe-
nen Positionen der Fall. Aber wir se-
hen auch, dass Tageszeitungen und
Anzeigenblitter sehr beliebt fiir die
»schnelle Anzeigenschaltung® sind
- wenn es um kurze Textanzeigen
ohne groBen Gestaltungsaufwand
geht. Diese Anzeigen verursachen
relativ wenige Kosten und erreichen
immer noch eine hohe Reichweite.

Frage 1wei: Weshalb wollen Sie etwas
daran dndern?

Thurm: Das wollen wir gar nicht. Wir
wollen vielmehr mit den regionalen
Zeitungsverlagen kooperieren. Wir
sehen Jobblitz nicht als die Alterna-
tive zur Schaltung in der regionalen
Presse, sondern als sinnvolle Ergan-
zung. Die Idee ist, Arbeitgebern Un-
terstiitzung bei den kleinen Stellen-
anzeigen zu bieten. Fiir die groBen,
gestalteten Stellenanzeigen haben
die meisten Verlage eine eigene
Onlinelosung zur Platzierung und
Reichweitenerhohung. Die kleinen
Textanzeigen werden meist online
auf den regionalen Verlagsportalen
veroffentlicht, aber auch fiir diese ist

... Print-Stellenanzeigen

eine Reichweitenverlangerung span-
nend. Uber unser Portal, unsere App
und Social-Media-Vermarktung spie-
len wir diese Anzeigen zusitzlich
auf den relevanten Kanélen. Zudem
kooperieren wir mit vielen Partnern
wie der Bundesagentur fiir Arbeit.

Frage drei: Ihre Zielgruppe sind
Fachkrdfte, die sich schnell bewerben
wollen. Wie funktioniert in diesem
Konzept die mobile Bewerbung?
Thurm: Mobile Recruiting ist das The-
ma, das sich im Markt momentan
am schnellsten weiterentwickelt.
Dennoch ist es heute groBtenteils
noch so, dass die Jobsuche mobil
funktioniert, aber die Bewerbung
zu Hause am PC abgesendet wird.
Unsere Zielgruppe ist jedoch meist
jung und sehr mobil. Es sind zum
Beispiel Kurierfahrer, Verkdufer im
Einzelhandel oder Altenpfleger, die
die Kklassischen Bewerbungsoptio-
nen eher nicht nutzen wollen. Wich-
tig ist, dass die mobile Bewerbung
einfach ist. Deshalb bieten wir diese
vor allem tiber unsere App an. Dort
legen die Kandidaten Profile an, bei
denen sie Anschreiben, Lebenslauf,
Zeugnisse und Dokumente hinterle-
gen. Damit konnen sie sich kiinftig
bewerben, wobei sie das Anschrei-
ben jeweils individuell anpassen.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Schluss mit dem Bullshit-Bingo

STUDIE. Stellenanzeigen fiir Fachkrafte treffen nur selten den Nerv der Zielgruppe.
Statt allgemeiner Phrasen wollen Fachkrafte lieber wissen, ob der Job unbefristet ist.

Auf Sie warten
interessante Aufgaben
und spannende
{erausforderungen.

Von Wolfgang Weber

er erste Eindruck zdhlt. Das

gilt auch fiir Stellenanzeigen.

Nur wenn sich Bewerber von

den Inhalten angesprochen
fiihlen, werden sie aktiv. Aber nur acht
Prozent finden die Inserate sehr iiberzeu-
gend. Das ergibt die Befragung ,Attrak-
tive Jobs“ von Meinestadt.de unter 2.078
Fachkréften. Statt konkreter Fakten und
einer authentischen Stellenbeschrei-
bung lesen Bewerber haufig Floskeln
und sich wiederholende Textbausteine.
Wer sich im ,War for Talents“ Vorteile
verschaffen will, sollte hier nachjustie-
ren und bewusst auf Inhalte eingehen,
die sich die Zielgruppen wiinschen.

Employer-Branding-Strategien, die fiir
akademische Zielgruppen entwickelt
wurden, eignen sich kaum fiir die An-
sprache von Fachkriften. Denn die Vor-
stellungen beider Gruppen gehen weit
auseinander: Wo Akademiker im Beruf
mehr Wert auf Karrierechancen und ein
hohes Gehalt legen, geht es Fachkriften
mit Berufsausbildung viel haufiger um
Sicherheit und ein gutes Arbeitsklima.

Zielgruppenspezifisch kommunizieren

Diese Bediirfnisse miissen sich in Stel-
lenanzeigen widerspiegeln. Fiir die
befragten Fachkrifte ist ein sicherer
Arbeitsplatz mit 57 Prozent am wich-
tigsten im Job. Ein gutes Arbeitsklima
ist fiir jeden zweiten sehr wichtig bei

Mit leeren Phrasen und Karriereversprechen

2

Jetzt ist die
Karriere dran!

konnen Fachkrafte nichts anfangen.

Zur Unterstiitzung

unseres hoch motivierten
Teams suchen wir zum ndchst-
oglichen Zeitpunkt eine/n

engagierte/n ...

der Wahl eines Jobs. Ein iiberdurch-
schnittliches Gehalt (18 Prozent) und
Aufstiegschancen im Unternehmen
(drei Prozent) rangieren hingegen auf
den letzten Pldtzen.

Das Sicherheitsbediirfnis der Fach-
kréfte ist groB. Doch woran machen die-
se Sicherheit fest? Ein unbefristeter Job
liegt mit 69 Prozent auf dem ersten Platz,
gefolgt von der piinktlichen Gehaltszah-
lung (62 Prozent) sowie der wirtschaft-
lichen Stabilitdt des Unternehmens (39
Prozent). Ist es fiir Akademiker meist
selbstverstandlich, ihr Gehalt pilinkt-
lich ausgezahlt zu bekommen, beklagen
Nichtakademiker in einzelnen Branchen
haufig UnregelmaBigkeiten bei der Aus-
zahlung der Vergiitung. Auch dieses
Bediirfnis konnen Unternehmen gezielt
adressieren, um sich Vorteile im Wettbe-
werb um Fachkrifte zu verschaffen. Die
Studienteilnehmer wiinschen sich in der
Bewerberansprache solche konkreten
Leistungsversprechen.

Was Bewerber nicht wollen, sind
sfalsche Versprechungen“ und ,,ab-
gedroschene Phrasen®. So fiihlt
sich nur jeder Vierte von der
Aussage ,Freuen Sie sich auf
eine spannende, vielseitige und
verantwortungsvolle Tatigkeit®
voll und ganz angesprochen. Va-
ge Formulierungen ziehen bei den
Studienteilnehmern nicht: ,Zur Un-
terstiitzung unseres hoch motivierten
Teams suchen wir zum néchstmdglichen
Zeitpunkt eine/n engagierte/n ...“ und
LAuf Sie warten interessante Aufgaben
und spannende Herausforderungen®
sind zwei weitere Negativbeispiele.
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Wir bieten ein
tibertarifliches Gehalt,
Urlaubsgeld und eine

Jahressonderzahlung.

© ALEXANDER LIMBACH,/FOTOLIA.DE

»

Auch der fiir Fachkrafte haufig irre-
levante Karrierebegriff wird vielerorts
iiberstrapaziert. Das zeigt sich auch deut-
lich daran, dass das Versprechen ,Jetzt
ist die Karriere dran!“ unter den im Stu-
diendesign vorgegebenen 13 Satzen aus
Stellenausschreibungen am schlechtes-
ten abschneidet.

Konkretes statt Allgemeinplatze

Der Blick auf aktuelle Stellenanzeigen
sorgt fiir einige Schmunzler: Ob sich
die Pflegekraft dariiber freut, dass ,ih-
rer Karriere alle Tiiren offenstehen®?
Busfahrer sollen angelockt werden mit:
,Bei uns werden Sie entsprechend Ih-
ren individuellen Voraussetzungen ein-
gehend fiir die Tatigkeit im Fahrdienst
qualifiziert und starten anschlieBend
richtig durch.” Und die Stellenanzeige
fiir eine Reinigungsfachkraft klingt,
als ob ein Marketing Manager gesucht
wird: ,Wir bieten [hnen die Moglichkeit,
in einem engagierten Team zu arbeiten
und eigene Ideen einzubringen. Sie ha-
ben ein spannendes Aufgabenfeld und
entsprechende Handlungsspielraume.“
Kraftfahrern sollen Anreize geschaffen
werden mit einer ,demografiebewuss-
ten Personalpolitik”. Es wird deutlich,
dass bei den Inhalten von Inseraten Luft
nach oben besteht.

Formulierungen, die das Sicherheits-
bediirfnis adressieren, kommen hinge-
gen gut an. Jeder zweite Befragte findet
die Botschaft ,Wir bieten Ihnen eine
langfristige Beschiftigung mit unbefris-
tetem Arbeitsvertrag” voll und ganz an-
sprechend. Wenn Unternehmen hand-
feste Argumente fiir einen Job bieten
konnen, sollten sie diese explizit benen-
nen. Bei der Analyse der Stellenanzeigen

06/18 personalmagazin

Unseren Mitarbeitern
bieten wir
familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle in
Voll- und Teilzeit.

Diese Inhalte von Stellenanzeigen kommen
bei Fachkraften besonders gut an.

haben eindeutig jene Sitze liberzeugt,
die moglichst konkret auf Arbeitsmodel-
le, Sonderzahlungen oder Kollegenzu-
sammenhalt eingehen. So performt die
Aussage ,Wir bieten ein libertarifliches
Gehalt, Urlaubsgeld und eine Jahresson-
derzahlung” sehr gut.

Auch die Formulierungen ,Unseren
Mitarbeitern bieten wir familienfreund-
liche Arbeitszeitmodelle in Voll- und
Teilzeit” und ,Sie erwartet ein sicherer
Arbeitsplatz in einem soliden Traditions-
unternehmen” sprechen die befragten
Fachkrafte mehrheitlich an. Bewerber
wiinschen sich konkrete Aussagen und
finden es gut, ,wenn Unternehmen bei
der Stellenausschreibung mal etwas
Neues wagen”.

Branchenspezifika beriicksichtigen

Nicht nur zwischen der akademischen
und nichtakademischen Zielgruppe klaf-
fen Vorstellungen und Bediirfnisse aus-
einander, auch zwischen den einzelnen
Branchen muss unterschieden werden.
Bei genauem Blick auf die Branchen
zeigt sich, dass Logistiker Informationen
beziiglich Arbeitszeiten und Uberstun-
denausgleich besonders wichtig finden.
In der Pflege- und Einzelhandelsbranche
zéhlen in erster Linie Hinweise beziiglich
Arbeitszeitmodellen und moglichen Son-
derzahlungen. Die eigenen fachlichen
und personlichen Stirken einbringen
zu konnen, spricht Pflegekréfte stark
an. Innerhalb der Einzelhandelsbranche
fiihlen sich die Befragten besonders von
dem Versprechen einer langfristigen Be-
schaftigung mit unbefristetem Arbeits-
vertrag angesprochen. Auch hier lohnt
sich der genaue Blick auf die Bediirfnis-
se der jeweiligen Zielgruppe.

Bei Fachkriften verlagert sich die Job-
suche immer mehr auf ihre digitalen Be-
gleiter. Mehr als 75 Prozent suchen iiber
ihr Smartphone nach einem passenden
Inserat. Mobil optimierte Stellenanzei-
gen sind daher ein Muss. Eine fehlende
optische und inhaltliche Struktur in der
mobilen Ansicht kann jedenfalls zum
Verlust potenzieller Kandidaten fiihren.
Rund 47 Prozent geben an, schon einmal
eine Bewerbung abgebrochen zu haben,
weil die mobile Ansicht furchtbar war.
Der Wunsch nach mobil optimierten
Stellenanzeigen ist auf Bewerberseite
entsprechend groB. Hier nachzuriisten
und zeitgemdBe Angebote bereitzuhal-
ten, kann Hiirden im Erstkontakt erheb-
lich senken.

Gute Inhalte als Wettbewerbsvorteil

Fir 64 Prozent der offenen Stellen
werden hinderingend Fachkrifte mit
Berufsausbildung gesucht. Umso wich-
tiger ist es, die Bediirfnisse nichtaka-
demischer Zielgruppen in den Blick zu
nehmen und bereits in Stellenausschrei-
bungen gezielt auf diese einzugehen.
Inhalt und Form von Inseraten miissen
auf die Bediirfnisse der Zielgruppen
zugeschnitten werden. Einheitsformu-
lierungen und analoge Formate miissen
dagegen der Vergangenheit angehoren.
Damit konnen sich Arbeitgeber im Wett-
bewerb um diese Talente entscheidend
hervorheben. |

A

WOLFGANG WEBER ist seit
Januar 2018 Geschaftsfuhrer
von Meinestadt.de. Zuvor
war er bei der Kénigsteiner
Agentur tatig.
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Zu viel fordern, zu wenig bieten

ANALYSE. Pflegekrafte werden verzweifelt gesucht. Jobinserate fiir die Zielgruppe se-
hen aber gar nicht danach aus, macht eine Analyse von Pflege-Stellenanzeigen deutlich.

Von Manfred Backer und Sascha Theisen

usgebildete Pflegekrifte ge-
horen zu den gesuchtesten
Profilen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt. Es ist nicht ver-
wunderlich, dass nun auch in der Pflege
die Lohnschraube in Bewegung kommt.
Wie anders ist die Ankiindigung des Kli-
nikums Miinchen vom Januar 2018 zu
verstehen, jedem empfohlenen Mitarbei-
ter 4.000 Euro zahlen zu wollen - und
den Empfehlern weitere 4.000 Euro?

Anzeigen fiir einen Nachfragemarkt

In der Pflege hat sich der Arbeitsmarkt
eindeutig zu einem Nachfragemarkt
entwickelt. In dieser Situation miissten
Stellenanzeigen fiir Job und Arbeitgeber
werben, Mehrwerte aufzeigen und die
Bewerberzielgruppen durch knackige
Argumente iiberzeugen. Wir haben uns
im Nachgang zu unserer Studie ,Club
der Gleichen: Edition Stellenanzeigen®
in einer qualitativen Branchenanalyse
iiber 100 Stellenanzeigen fiir Pflegekraf-
te genauer angesehen. Ein Blick in die
Ausschreibungen zeigt ein Bild wie von
einem anderen Planeten.

In einem derart umkdmpften Markt
wiare eigentlich der Mut der Unterneh-
men gefragt, auf ein Anforderungsprofil
zu verzichten und stattdessen den Platz
fiir eigene Arbeitgeberargumente zu nut-
zen. Unsere Untersuchungen zeigen je-
doch: Traditionelle Anforderungsprofile
werden nach wie vor in Ehren gehalten.
Sie sind stellenweise fast dreimal so lang
wie die Rubrik ,Wir bieten“ - falls eine
solche {iberhaupt existiert. Steht das An-
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Pflegekrafte wollen eine
sinnvolle Aufgabe in ei

forderungsprofil - wie so haufig - noch
vor der Jobbeschreibung, signalisiert das:
,Wir bieten nicht, wir fordern.”

Falsche Priorisierungen

Diese unzeitgeméaBe Priorisierung macht
einen Arbeitgeber nicht gerade attraktiv.
Nach Aussagen von Pflegedienstleitern
brauchen Pflegekrifte heute nicht ein-
mal 24 Stunden, um einen neuen Job zu
finden. Was bringt es, wenn eine Univer-
sitatsklinik in dieser Situation unter ,Ihr
Profil® neben einer ,abgeschlossenen
Berufsausbildung zum Gesundheits-
und Krankenpfleger auch ,Flexibilitit,
Zuverlassigkeit und Teamgeist*, ,ein ho-

hes MaB an Verantwortungsbereitschaft
und Empathie” sowie ,Belastbarkeit und
Stressresistenz® einfordert? Wir sind
iiberzeugt: Solche generischen Soft-
Skill-Anforderungen entfalten kaum
eine verldssliche Selbstselektionswir-
kung, kosten aber wertvollen Platz und
verschieben den Akzent von ,bieten“ auf
fordern®.

Das zeigt auch ein Blick auf andere Ab-
schnitte der Stellenanzeige, etwa auf die
Jobbeschreibung, die in der Mehrzahl
der Anzeigen sehr stiefmiitterlich be-
handelt wird. Dabei ist die Beschreibung
der Aufgabe die passende Gelegenheit,
diejenigen Bewerber anzuziehen, die zu
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Job und Pflegeeinrichtung passen. Wer

den Beruf des Kranken- und Gesund-

heitspflegers oder auch des Altenpfle-

gers wahlt, diirfte in den meisten Féllen

nicht primir monetar motiviert sein. Oft

geht es um eine sinnvolle Aufgabe in

einer wertschitzenden Umgebung. Ver-

breiten Stellenanzeigen fiir Pflegekraf-

te dieses Bild? GemaB unserer Analyse

kaum. Denn Jobbeschreibungen fehlen

entweder vollig oder es handelt sich um

lieblose Auflistungen des iiblichen Rei-

gens von Substantivierungen in Bullet

Points wie in diesem Beispiel:

* Sie pflegen, versorgen und betreuen
Patienten

* Vorbereitung, Assistenz und Nachbe-
reitung

¢ Grund- und Behandlungspflege auf Ba-
sis der pflegerischen Standards

¢ Sicherstellung einer sachgerechten Do-
kumentation

¢ Interdisziplindre Zusammenarbeit mit
anderen Berufsgruppen des Hauses*

An der Zielgruppe vorbei

Die Employer-Telling-Studie hat ge-
zeigt: In den meisten Stellenanzeigen
verdffentlichen Unternehmen keine
Arbeitgeberprofile, sondern klassische
Unternehmensprofile, in denen es vor
allem um Produkte und Marktpositio-
nen geht. Auch die Gesundheitsbran-
che bildet hier keine Ausnahme. Das
L»Selbstportrat als Klinikbetreiber lie-
fert nur wenige Informationen zu den
Besonderheiten der Arbeitskultur und
den Arbeitgeberleistungen.

,Das Universitatsklinikum X bietet
medizinische Betreuung auf hochstem
Versorgungsniveau an und deckt das
gesamte Spektrum der modernen Me-
dizin ab. Es vereint 21 Fachkliniken,
neun interdisziplindre Zentren und drei
Institute ...“ Diese Informationen sind
auch fiir kiinftige Mitarbeiter nicht un-
interessant, aber danach kommt nichts
Spezifisches mehr. Der Arbeitgeber wird
so zum Fragezeichen. Wertvoller Platz
wird fiir Allgemeinpldtze verschenkt,
anstatt die Eigenheiten als Arbeitgeber
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packend zu beschreiben. Die Folge: Das
Arbeitgeberportrit zielt inhaltlich an der
Kandidatenzielgruppe vorbei.

Vom Standard abweichen

In bewerberorientierten Markten kommt
dem Abschnitt ,Wir bieten“ das entschei-
dende Gewicht zu. Hier unterteilen sich
die Stellenanzeigen aus der Pflege in
zwei Gruppen: In der ersten Gruppe ver-
zichten die Arbeitgeber auf ,Wir bieten*-
Angebote oder sie verharren im Allge-
meinen: ,Wir bieten: ein interessantes,
anspruchsvolles, abwechslungsreiches
Arbeitsumfeld, eine gute Arbeitsatmo-
sphédre in einem kleinen, motivierten
Team, Vergiitung nach AVR®. Die zwei-
te Gruppe ist deutlich kleiner und hat
spezifischere Argumente fiir die eigene
Attraktivitat entwickelt. Dazu gehoren
zum Beispiel die ,Abwesenheit von
Schichtdiensten®, ,Startpramien“ oder
die ,Unterstiitzung bei pflegefernen Ta-
tigkeiten durch Stationssekretéare®.

Je starker das Arbeitgeberangebot vom
Standard abweicht, desto mehr konnen
Arbeitgeber punkten. Deshalb fallen
aktuell vor allem Angebote von ambu-
lanten, privaten Pflegedienstleistern auf,
die zum Teil mit hohen Bruttogehiltern
und Dienstwagen werben, die ,,auch pri-
vat genutzt“ werden konnen. Aber auch
traditionelle Krankenhausbetreiber sind
in der Lage, differenzierende Angebote
zu entwickeln und zu kommunizieren,
wie die ,Unterstiitzung bei pflegefernen
Tatigkeiten durch Stationssekretire®
zeigt. Natiirlich geht es dabei auch da-
rum, die Substanz im Arbeitgeberange-
bot zu verbessern.

Funf Tipps fiir die Praxis

In einer extremen Marktlage kann der
,bessere Verkauf und Kommunikation
allein die Lage nicht retten. Wichtig ist
immer der Blick in die Kopfe der eige-
nen Mitarbeiter: Warum kommen sie?
Warum bleiben sie? Warum gehen sie
wieder? Wir empfehlen fiinf Schritte,
um zu besseren Stellenanzeigen in der
Pflege zu gelangen:

* Erstens: Wagen Sie mehr Wettbewerbs-
orientierung. Schauen Sie sich die Stel-
lenanzeigen Threr Wettbewerber genau
an, entwickeln Sie Marktorientierung
im Gesprach mit der Zielgruppe. Tiefen-
interviews mit den eigenen Pflegekraf-
ten sind dafiir ein guter Weg. Erarbeiten
Sie dann ein {iberzeugendes Arbeitge-
berprofil und differenzierende Argu-
mente fiir den ,Wir bieten“-Abschnitt.

* Iweitens: Streichen Sie das Anforde-
rungsprofil ersatzlos. Dieses ist im Job-
titel ,Examinierte(r) Gesundheits- und
Krankenpfleger/in“ meist ausreichend
erzahlt. Soft-Skill-Wunschbilder in Form
von Bullet-Point-Listen sind sinnfrei und
beanspruchen zu viel Raum.

* Drittens: Bieten Sie liberzeugende Job-
profile. Pflegekrafte suchen eine sinn-
stiftende Aufgabe, keine zusammen-
hanglose Reihe von Einzeltatigkeiten.
Wer diese Aufgabe am besten in der
Sprache der Zielgruppe beschreibt, ge-
winnt die besten Kandidaten fiir sich.

¢ Viertens: Sprechen Sie die Sprache der
Zielgruppe. An ,Karriere“ haben die
meisten Kranken- und Gesundheitspfle-
ger wenig Interesse. Sprechen Sie die
Zielgruppe auf Augenhohe an, verzich-
ten Sie auf Akademikerdeutsch, redu-
zieren Sie insbesondere den Anteil der
Nominalisierungen.

¢ Fiinftens: Bieten Sie den , kurzen Draht*
zur Bewerbung an. Jeder Erstkontakt
zahlt. Machen Sie die Bringschuld der
Pflegekrafte zu Threr Holschuld und
gestalten Sie die Bewerbung so einfach
wie moglich. Das Kinderspital Ziirich
hat mit seiner ,15-Sekunden-Bewer-
bung”“ gezeigt, wie es geht. |

DR. MANFRED BOCKER
ist geschaftsfihrender
Gesellschafter der Employer
Telling GbR.

SASCHA THEISEN

ist geschaftsfihrender
Gesellschafter der Employer
Telling GbR.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Gewinnen statt selektieren

STUDIE. Bei Stellenanzeigen haben Ausbildungsverantwortliche vollig andere
Prioritaten als ihre primare Zielgruppe - die Bewerber fiir Ausbildungsplatze.

Von Prof. Dr. Christoph Beck und Felicia Ullrich

ie Mehrheit der Azubi-Bewer-
ber hat heute die Wahl. Wie
die Studie Azubi-Recruiting
Trends 2018 zeigt, erhalten 57
Prozent von ihnen aktuell mehr als ein
Jobangebot, jeder Zwanzigste sogar mehr
als fiinf. An der doppelperspektivischen

Untersuchung, die von U-Form Testsys-
teme durchgefiihrt wurde, nahmen in
diesem Jahr 1.234 Ausbildungsverant-
wortliche sowie 4.303 Azubis und Schii-
ler teil. Die Studie erlaubt den direkten
Vergleich zwischen den Prioritdten von
Azubi-Bewerbern und denen der Ausbil-
dungsbetriebe - zum Beispiel mit Blick
auf Stellenanzeigen, die nach wie vor ei-

INFORMATIONEN IN STELLENANZEIGEN

Berufliche Maglichkeiten nach
Abschluss der Ausbildung

Ablauf der Ausbildung 7

Beschreibung des Ausbildungsberufes 7

Ausbildungsvergiitung und weitere
Leistungen des Betriebes 0

Kontaktmaoglichkeiten zu bisherigen

Auszubildenden

Informationen Uber die Ausbilder

Beschreibung des Ausbildungs-
betriebes

Pluspunkte, die fir die Ausbildung
und den Ausbildungsbetrieb sprechen

Anforderungen an den/die
Bewerber/-in

Auszubildende und Bewerber, die
sich wesentlich mehr oder mehr
Informationen gewinscht hatten

) ~ ~ = = N ~ [ S
N w N p— v e

Il Aspekte, die fir Ausbildungsverant-
wortliche eine hohe oder eher hohe
Prioritat haben

Angaben in Prozent

Die Schere zwischen den Wiinschen der Bewerber und den Prioritaten der Ausbildungs-

verantwortlichen ist groR.

QUELLE: AZUBI-RECRUITING TRENDS 2018

nen unverzichtbaren Bestandteil im Re-
cruiting von Auszubildenden darstellen.

In Stellenanzeigen fiir Azubis zdhlen
schon jetzt vor allem Texte und Inhalte.
Die Bedeutung von Bildern diirfte gerade
vor dem Hintergrund des von Google fiir
2018 angekiindigten ,Mobile First Index”
weiter abnehmen. Auf mobilen Geriten
iben briefmarkengroBe Abbildungen
kaum noch eine Wirkung aus. Daher gilt
kiinftig noch starker als heute: ,Inhalte
zuerst“. Aber welche Inhalte sollten Aus-
bildungsbetriebe in ihren Annoncen the-
matisieren? In einem Nachfragemarkt
sind die Priorititen der Bewerberziel-
gruppen entscheidend. Auf die Frage
,Denke an die letzten Stellenanzeigen
fiir einen Ausbildungsplatz, die Du gese-
hen hast: In welchen Abschnitten héttest
du dir mehr beziehungsweise weniger
Informationen gewiinscht?“ konnten die
Teilnehmer Antwortoptionen auf einer
Skala von eins bis fiinf ankreuzen: ,we-
sentlich mehr Informationen®, ,mehr
Informationen®, ,War in Ordnung so“,
»~weniger Informationen“, ,wesentlich
weniger Informationen®.

Die Prioritaten der Bewerber

An erster Stelle bei den Bewerberwiin-
schen stehen die ,beruflichen Mdglich-
keiten nach Abschluss der Ausbildung®,
zu denen sich drei Viertel der Befragten
»,mehr oder ,wesentlich mehr“ Infor-
mationen wiinschen. Sie wollen wissen,
wie es nach der Ausbildung weitergeht.
Das allein ware Grund genug, das The-
ma verstarkt in Stellenanzeigen zu
berticksichtigen. Aber auch mit Blick
auf die Ausbildungskosten pro Azubi
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von bis zu 80.000 Euro (in technischen
Ausbildungen) ist eine realistische Vor-
schau auf die ,Zeit danach“ entschei-
dend. Die Azubis miissen sich nicht nur
mit der Ausbildung anfreunden konnen,
sondern auch mit der weiteren Berufs-
perspektive.

Auch den ,Ablauf der Ausbildung” (64
Prozent) und die ,Beschreibung des Aus-
bildungsberufs (57 Prozent) priorisiert
eine Mehrheit in der Zielgruppe hoch.
Die Jugendlichen wollen wissen, ob Aus-
bildung und Beruf zu ihren Interessen
und Fihigkeiten passen. Gerade die pa-
ckende Beschreibung des Ausbildungs-
berufs kommt in vielen Stellenanzeigen
zu kurz.

Viele Bewerber wiinschen sich auBer-
dem mehr Informationen tiber die Aus-
bildungsvergiitung (57 Prozent). Dieser
Wunsch ist vor dem Hintergrund der
aktuellen Praxis zu sehen, dass Autoren
von Stellenanzeigen beim Thema Gehalt
gern auf eine ,tarifliche Ausbildungs-
verglitung“ verweisen. Damit machen
Unternehmen die Information tiber Ver-
glitung zur Holschuld bei den Bewer-
bern. Kaum ein 16-Jdhriger wird die
Ausbildungstarife im Kopf haben oder
das Unternehmen préizise einer Branche
zuweisen, um anschlieBend den dort {ib-
lichen Tarif zu googeln.

Hinzu kommen weitere Aspekte,
zu denen sich eine groBe Minderheit
mehr Informationen wiinscht, wie die
Beschreibung des Ausbildungsbetriebs
oder die Pluspunkte fiir den Ausbil-
dungsbetrieb (jeweils 49 Prozent). Bei
den Anforderungen an den Bewerber
hingegen wiinschen sich nur 41 Prozent
der Befragten mehr Informationen. Eine
Mehrheit fiihlt sich hier hinreichend in-
formiert. Das ist kein Wunder, weil Aus-
bildungsbetriebe die hochste Prioritét in
die Nennung der Anforderungen setzen.

Die Prioritaten der Betriebe

Die Ausbildungsverantwortlichen wur-
den gefragt, welche Prioritat bestimmte
Inhalte in ihren Stellenanzeigen genie-
Ben. Die Teilnehmer konnten diese As-
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pekte anhand einer filinfstufigen Skala
bewerten (,hohe Prioritat“, ,eher hohe
Prioritat“, ,mittlere Prioritat“, ,eher
niedrige Prioritat“, ,niedrige Prioritat”).
82 Prozent raumten den ,Anforderun-
gen an den Bewerber® in Stellenanzeigen
eine ,hohe“ oder ,eher hohe Prioritat”
ein. Auf dem aktuellen Nachfragemarkt
ist das ein erstaunliches Ergebnis.

Ein Blick auf die Stellenanzeigen
zeigt: Beim Anforderungsprofil fiir Azu-
bis legen sich Firmen ins Zeug. Steckt
dahinter am Ende die in Jahrzehnten
»gelernte“ Praxis, dass Stellenanzeigen
vor allem der ,Auswahl“ dienen? Aktuell
werden in nicht wenigen Azubi-Anzei-
gen Kandidaten mit Anforderungsprofi-
len konfrontiert, die bis zu zehn Punkte
umfassen - meist in Form wenig spezi-
fischer Soft Skills wie ,,SpaB im Umgang
mit Menschen®, ,Freundliches und si-
cheres Auftreten, ,Einsatzbereitschaft”
oder ,Teamgeist“. Dabei nehmen die Aus-
bildungsverantwortlichen ihre eigenen
Anforderungen nicht so richtig ernst: In
der 2017er-Ausgabe der Studie stimmten
61 Prozent der Aussage zu, dass ,nicht
alle“ in der Stellenanzeige formulierten
Anforderungen an die Kandidaten erfiillt
sein miissen, damit sie eine Bewerbung
berticksichtigen.

Deutlich hoher als die Azubis prio-
risieren die Betriebe die ,Beschreibung
des Ausbildungsberufs (74 Prozent)
sowie des Ausbildungsbetriebs (72 Pro-
zent) und die Pluspunkte fiir den Aus-
bildungsbetrieb (73 Prozent), wobei sich
fast die Hélfte der Azubis hier ein ,Mehr*
an Informationen wiinscht. Findet sich
die Priorisierung durch die Betriebe am
Ende nicht klar genug in den konkreten
Anzeigentexten wieder?

Die Ausbildungsverantwortlichen
legen wenig Wert auf die ,beruflichen
Moglichkeiten nach Abschluss der Aus-
bildung“ (41 Prozent), die bei den Azu-
bis die am stirksten geforderten Inhalte
in aktuellen Stellenanzeigen darstellen.
Auch die mehrheitlich von den Bewer-
bern gewiinschten Informationen zur
Vergiitung hat bei den Ausbildungsver-

antwortlichen mit 40 Prozent ein deut-
lich geringeres Gewicht.

Last but not least offnet sich auch
beim Ablauf der Ausbildung eine grofe
Schere zwischen den Vorstellungen der
Azubi-Bewerber (64 Prozent) und der
Ausbildungsverantwortlichen (36 Pro-
zent), ebenso wie bei den Kontaktmog-
lichkeiten zu anderen Auszubildenden
aus dem Betrieb. 50 Prozent der Azubis
wiinschen sich hier mehr Moglichkeiten,
aber nur 15 Prozent der Ausbildungs-
betriebe halten diesen Inhalt in ihren
Stellenanzeigen fiir wichtig.

Berufsperspektive bieten

Was bedeuten diese Ergebnisse fiir die
inhaltliche Ausrichtung von Azubi-An-
zeigen? Zunachst gilt es, das traditio-
nelle Verstdndnis der Azubi-Anzeige als
»~Auswahlinstrument® infrage zu stellen
und das Gewicht des Anforderungspro-
fils deutlich zu reduzieren. Den dadurch
gewonnenen Platz konnen Ausbildungs-
betriebe nutzen, um Jugendlichen in
Stellenanzeigen nicht nur eine ,Ausbil-
dung®, sondern eine langfristige Berufs-
perspektive zu bieten, fiir die die Ausbil-
dung den Grundstein legt.

Die Studie Azubi-Recruiting Trends
2018 zeigt darliber hinaus, dass der
gesamte Prozess von ,Selektieren“ auf
,Gewinnen“ umschalten muss, wenn er
die Azubi-Bewerber tatsachlich tiberzeu-
gen will. Arbeitgeber miissen sich hier
starker als bisher an den Wiinschen,
Vorstellungen und Gewohnheiten ihrer
Zielgruppen orientieren. |

PROF. DR. CHRISTOPH
BECK ist Professor fir Allge-
meine Betriebswirtschafts-
lehre, insbesondere Human
Resource Management an der Hochschule
Koblenz.

FELICIA ULLRICH ist Ge-
schaftsfihrerin der U-Form
Testsysteme.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Neuer Standard fiir Anzeigen

TREND. Google for Jobs wird auch in Deutschland die Jobsuche umkrempeln. Das hat
Auswirkungen fur Jobsuchende, Unternehmen, Jobborsen, Agenturen und Software.

Von Florian Behn

er heute nach ,Ingenieur

Job Miinchen” sucht, be-

kommt von Google norma-

lerweise eine Vielzahl an
Jobborsen zum Weitersuchen geliefert.
Von offenen Stellen keine Spur. Das wird
sich mit der Einfiihrung von Google for
Jobs in Deutschland @ndern.

Kleine Box mit grofer Wirkung

Wann Google for Jobs auch in Deutsch-
land startet, ist wohl eine Frage von
Monaten. Keine Frage ist, ob Google
for Jobs Auswirkungen auf das Recrui-
ting hat: Google hat einen neuen Stan-
dard fiir Stellenanzeigen geschaffen.
Mit Google for Jobs wird es eine eigene
Suche fiir Jobs geben, mit der Suchen-
de direkt offene Stellen finden. Die Er-
gebnisliste wird sich zum Beispiel nach
Jobtitel, Branche oder Unternehmen fil-
tern lassen. Eine Auswahl der Ergebnis-
se wird bereits in einer One Box in der
organischen Suche angezeigt. Diese ist
ein prominent platzierter Kasten in der
Ergebnisliste - dhnlich wie er bei der
Suche nach Produkten, Bildern, Hotels
oder Fliigen heute schon integriert ist.

Damit offene Stellen bei Google for
Jobs gefunden werden konnen, miissen
sie dem neuen Standard zur Strukturie-
rung von Web-Inhalten entsprechen, auf
den sich Google, Yahoo, Microsoft und
Yandex bereits 2011 verstandigt haben.
Auch fiir Stellenausschreibungen wurde
ein Standard definiert. Es gibt Tags fiir
Jobtitel, Branche, Arbeitszeiten und auch
das geschatzte Gehalt.
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So wird die Google-
Ergebnisliste in Zukunft auch
in Deutschland aussehen.

Sind Anzeigen nicht bei Google for
Jobs gelistet, sinkt die Wahrscheinlich-
keit rapide, gefunden zu werden: Die
One Box ist prominent platziert und
wird den allergroten Teil der Aufmerk-
samkeit und damit der Klicks auf sich
ziehen. Die organischen Suchergebnisse
verlieren damit an Bedeutung.

offene Stellen auffindbar machen

Laut Google starten 73 Prozent aller
Jobsuchen mit einer Google-Suche. Wer
weiterhin Zugang zu diesen Jobsuchen-
den haben will, muss nach den neuen
Spielregeln spielen. Der US-Konzern
hat mit Google for Jobs das Ziel, Jobsu-
chenden die perfekte Job Search Expe-
rience zu bieten. Davon profitieren Ar-
beitgeber, denn die Passgenauigkeit der

Bewerbungen wird steigen. SchlieBlich
ist es Googles Kerngeschift, Suchanfra-
gen (Stellengesuche) und Inhalte (offe-
ne Positionen) zu matchen. Dabei kann
das Unternehmen auf seinen riesigen
Schatz an Nutzerdaten zuriickgreifen.
Doch diese Qualitdt hat ihren Preis.
Arbeitgeber miissen ihre Anzeigen an
den neuen Standard anpassen. Der for-
dert strukturierte Daten, je mehr, desto
besser. Unternehmen, die zum Beispiel
beim Gehalt offen kommunizieren, stei-
gen womoglich in der Ergebnisliste.

Mit Jobborsen werden Arbeitgeber
auch in Zukunft zusammenarbeiten. Je-
doch werden sie sehr viel genauer hin-
schauen miissen, wie Jobbdrsen ihren
Traffic generieren. Kommt ein GroBteil
via Google? Oder bringt die Jobborse
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eigene Reichweite und Zugang zu pas-
siven Kandidaten mit?

Fiir Arbeitgeber wird die Welt also
komplexer. Sie werden sich nicht mehr
nur auf einen Kanal verlassen konnen.
Es gilt, verschiedene Kanéle und Modelle
(CPC, Laufzeit-Anzeigen) regelméBig zu
messen, zu vergleichen und zu optimie-
ren. Die Herausforderung dabei ist: Nicht

werden (wie Indeed, Jobrapido und
Kimeta), damit Anzeigen dort mobil
optimiert ausgespielt werden konnen.
Diese Funktionalitdten werden von Kun-
den mit Sicherheit massiv nachgefragt,
denn sie garantieren die bestmdgliche
Performance. Kiinftig werden sich die
Softwarehersteller wohl auch auf das
Managen von Rahmenvertrigen und

Werden Sie fit fiir Google for Jobs

Richten Sie Ihr Recruiting rechtzeitig auf den neuen Google-Standard aus, damit Ihre
Stellenanzeigen auch in Zukunft gut gefunden werden. Folgende vier Schritte helfen

lhnen dabei:

- Prifen Sie, ob Ihr Bewerbermanagementsystem, Ihr Karriereseitenanbieter und Ihre
bevorzugten Jobbdrsen bereits Google for Jobs integriert haben.

« Passen Sie die Struktur Ihrer Stellenanzeigen dem Standard von Google for Jobs an.

Folgen Sie dazu der Anleitung von Google.

- Geizen Sie nicht mit Daten: Je mehr Daten Sie preisgeben, desto hoher ist die Chance,

ganz oben in den Ergebnislisten zu stehen.

+ Mobile friendly inklusive: Mit der Umsetzung des Google-Standards sind Ihre Anzeigen
auf einen Schlag perfekt fur die Darstellung auf mobilen Endgeraten optimiert.

einzelne HR-Tools aufwendig orchestrie-
ren zu miissen, sondern alles zentral
aus dem Bewerbermanagementsystem
zu steuern, um Datenkonsistenz bei Tra-
cking und Analytics zu gewdahrleisten.
Nur so wird sich der Recruiting-ROI kon-
tinuierlich verbessern lassen.

Neue Software-Anforderungen

Die Bewerbermanagementsysteme soll-
ten auf den Launch von Google for Jobs
vorbereitet sein und eine Schnittstelle
bieten, um Daten Google-konform {iiber-
tragen zu konnen. Nicht nur Karriere-
seiten, sondern auch bereits bestehende
Schnittstellen zu klassischen Jobborsen
miissen angepasst werden.

Am besten sollten gleich alle weite-
ren Crawler-Standards berticksichtigt
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CPC-Budgets aus dem System heraus
einstellen miissen.

Die Folgen fiir die Jobborsen

Wird Google for Jobs Jobborsen verdréan-
gen? Nein, aber Jobborsen, die sich mit
viel Aufwand gute Rankings bei Google
aufgebaut haben, miissen jetzt umden-
ken, um nicht spater komplett abhdngig
von bezahltem Google-Traffic zu werden.
Fiir Jobborsen, die ihren Traffic mehr-
heitlich aus Non-Google-Quellen bezie-
hen, etwa aus einer eigenen Community,
iiber Verlage, Special-Interest-Portale
oder Blogs, bedeutet Google for Jobs ei-
nen Vorteil: Mit einigen technischen An-
passungen an den Anzeigen der Kunden
konnen sie ohne jahrelange SEO-Arbeit
ganz oben in den Ergebnislisten stehen.

Fiir alle Jobborsen ist es ratsam, sich
rechtzeitig vorzubereiten. So winken vom
Start weg bessere Rankings - bis irgend-
wann alle nachgezogen haben. Dabei
sollten die Jobbdrsen einen Weg finden,
die Anzeigen der Arbeitgeber mit mini-
malem operativen Aufwand in das neue
Format zu iibertragen. Es ist sinnvoll,
einen Self-Service-Prozess oder eine digi-
tale Schnittstelle zu nutzen, anstatt Anzei-
ge flir Anzeige hindisch anzugehen.

Neue Aufgaben fiir Agenturen

Fiir Agenturen ist die Entwicklung
spannend, da neue Dienstleistungen
gefragt sein werden. Denn Arbeitgeber
stehen vor der Herausforderung, ihre
Anzeigen und Karriereseiten inhaltlich
und technisch neu zu strukturieren.
Dabei konnen Agenturen wertvolle
Unterstiitzung bieten. Auch Agenturen
sollten nachhaltige Losungen schaffen
und nicht Auftrag fiir Auftrag manuell
abarbeiten. Das treibt die operativen
Kosten schnell in die Hohe, vor allem
wenn man die Abstimmung mit dem
Kunden pro Anzeige bedenkt. Zielfiih-
render wird es sein, Arbeitgebern ei-
nen Selfservice anzubieten und Daten
strukturiert abzufragen.

Jetzt handeln und Vorteile sichern

Google for Jobs wird den Markt positiv
verdndern: Bewerbern steht die beste
Job Search Experience in Aussicht. Sie
gelangen einfacher zu dem Job, der fir
sie passt. Arbeitgeber erhalten passen-
dere Bewerbungen. Jobborsen werden
Platze bei Google for Jobs kaufen kon-
nen, das Spielfeld wird damit demokra-
tisiert. Softwarehersteller und Agen-
turen haben die Chance, ihr Angebot
auszuweiten. Fir alle gilt die Empfeh-
lung: Schnell handeln, frith Erfahrun-
gen sammeln und Vorteile sichern. W

FLORIAN BEHN ist Mitgrin-
der des Tech-Dienstleisters
Go Hiring aus Berlin.
florian@gohiring.com

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Geld sparen: Stellenanzeigen mit groRer Wirkung zum kleinen Preis

Mehr Bewerber erreichen: Jede Anzeige erscheint bei Uber 20 Partnerseiten
und in Social Media

Nerven schonen: |lhre Anzeige ist sofort online — ohne zeitaufwendige Eingaben
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Blitzschnell zum neuen Mitarbeiter

Weder Zeit noch Nerven fiir eine langwierige Personalsuche?
Es muss wirklich schnell gehen? Genau dafiir gibt es jetzt
jobblitz.de, den Turbo unter den Jobbérsen.

lhre Stellenanzeige auf jobblitz.de erreicht
im Handumdrehen die passenden Bewer-
ber. Die clevere Jobborse richtet sich an
Fachkrafte und ist die richtige Wahl fur
offene Positionen, bei denen es schnell
gehen muss.

So finden Sie blitzschnell neue Mitarbeiter
- auch in Branchen mit akutem Personal-
mangel: zum Beispiel Installateure, Alten-
pfleger, Arzthelfer, Koche oder Reinigungs-
krafte.

BlitzLink: Starke Technik und
maximale Geschwindigkeit

Dank der neuartigen ,BlitzLink”-Techno-
logie sind lhre Stellenanzeigen mit nur
einem Klick sofort auf der Website von
jobblitz.de online. Der Vorteil liegt auf der
Hand: Freie Stellen sind umgehend in den
Ergebnislisten sichtbar. Das beschleunigt
die Personalsuche erheblich, reduziert Kos-
ten - und schont Ihr Nervenkostim.

GroRes Partnernetzwerk:

mehr Bewerber erreichen

jobblitz.de veroffentlicht Ihre Anzeige auch
auf Gber 20 starken Partner-Plattformen.
Zum Beispiel bei der Bundesagentur fir
Arbeit oder bei fihrenden Metasuchma-
schinen. Sie erreichen dadurch noch mehr
Bewerber. Und das Beste: Die zusstzliche
Veroffentlichung auf den Partner-Websites
ist im Gesamtpaket inkludiert - es entste-
hen keine weiteren Kosten.

Facebook: Bewerber da abholen,
wo sie sind

jobblitz.de schaltet gezielt ein Werbeban-
ner mit Ihrer offenen Stelle und erreicht
damit ohne Streuverlust jene Facebook-
Nutzer, die genau zu der zu besetzenden
Position passen. Durch diese zusatzliche
Prasenz im sozialen Netzwerk werden
auch passiv Suchende auf Ihr Unternehmen
aufmerksam.




Beste Spezialjobborse

lhr Stellenmarkt fur Ingenieure, Informatiker

Mediziner & Naturwissenschaftler

® Ingenieure, Informatiker, Mediziner &
Naturwissenschaftler zielsicher erreichen

W Mehrfacher Testsieger als beste Spezialjobborse

® Fachspezifische Beratung & Stellentitel-
optimierung inklusive

® Mobil optimiert




jobvector

Kolner Landstr. 40
40591 Dusseldorf

Tel. 0211 301384-01
Fax 0211 301384-69
service@jobvector.com
www.jobvector.de

Ansprechpartnerin

ik
Sylvia Schlef8
Head of Sales

Tel. 0211 301384-01
service@jobvector.com

Leistungsdaten

Erscheinungsweise
Online: permanent

Reichweite
Online: Gber 320.000 monatlich

Dauer der Schaltung
Online: 6 Wochen

Extras

« fachspezifische Stellenanzeigen-
Optimierung

» Reichweitenerhéhung durch
Jobwalls

* Reboost & 2x JobMail

« Performance-Kontrolle in Echtzeit

« personliche Beratung

UNTERNEHMENSPORTRAT STELLENMARKTE

Erfolg durch fachspezifisches Recruiting

Informatiker, Ingenieure, Mediziner & Naturwissenschaftler
durch zielgruppenspezifische Ansprache und Anzeigenplatzie-
rung ohne Streuverluste erfolgreich rekrutieren!

Beim Recruiting gut ausgebildeter Fach-
und Fihrungskrafte aus Ingenieurwesen,
IT, Naturwissenschaft und Medizin kommt
es vor allem auf die gezielte Ansprache an.
Eine streuverlustfreie Platzierung von An-
zeigen bei jobvector eroffnet einen effekti-
ven Kanal zu den Bewerbern.

Optimierung von Stellenanzeigen
durch Fachreferenten

Jede Stellenanzeige verfolgt mindestens
zwei Intentionen. Primar wird sie zur De-
ckung konkreten Personalbedarfs genutzt,
dariber hinaus ermaglicht sie eine Star-
kung der Arbeitgebermarke. Hier gilt: Nur
wer in der Sprache der Zielgruppe kom-
muniziert, spricht diese an und gewinnt
ihre Aufmerksamkeit. Betrachtet man die
durchschnittlichen Besuche pro Anzeige,
sticht jobvector im Wettbewerb deutlich
hervor. Der Grund: Ein Team von Fachre-
ferenten optimiert auf Wunsch und ohne

Aufpreis Ihre Anzeigen, sodass die gesuch-
ten Spezialisten passende Stellen sofort
erkennen.

Reichweite der Anzeigen

Neben der Prasenz als Online-jobportal er-
hoht jobvector die Reichweite Ihrer Stellen-
anzeigen Uber weitere Verbreitungswege.
Auf mehr als 80 fachspezifischen Recrui-
ting-Events, Fachmessen und Symposien
erreichen diese die individuelle Zielgrup-
pe. Durch das branchenspezifische Part-
nernetzwerk aus mehr als 75 Verbanden,
Technologie-Clustern, Fachmedien und
Branchenmessen spricht jobvector zusatz-
lich Top-Kandidaten aller Karrierestufen an.

Zielgruppenspezifische Ansprache kombi-
niert mit hoher Reichweite ohne Streuver-
luste sind Grinde, dass jobvector seit Jah-
ren als “Deutschlands beste fachspezifische
Jobbdrse” ausgezeichnet wurde.




Ich hab’
den Job!

jobware.de

Jobware

Stellenmarkt seit 1996




Jobware

Stellenmarkt seit 1996

Jobware GmbH
Technologiepark 32
33100 Paderborn
Tel. 05251 5401-0
Fax 05251 5401-111
info@jobware.de
www.jobware.de

Ansprechpartner

Dr. Ulrich Rust

Leiter Anzeigenvertrieb
Tel. 05251 5401-150
u.rust@jobware.de

h

Nils Christian Bruhn
Kundenberater

Tel. 05251 5401-190
kundenberatung@jobware.de

Leistungsdaten

Erscheinungsweise
Print: sonstige Erscheinungsweise
Online: permanent

Reichweite
Online: 2,9 Millionen Seitenaufrufe
pro Monat

Dauer der Schaltung
Online: Einzelschaltung ab 30 Tagen

Extras

Einzelschaltung: Pure (Text, Logo,
MOPS): 900 Euro. Plus (HTML, MOPS,
1 Refresh): 1.095 Euro. Prime (HTML,
MOPS, 3 Refreshs, Firmenportrat,
AdSurance, uvm.): 1.495 Euro.

UNTERNEHMENSPORTRAT STELLENMARKTE

Ich hab’ den Job!

Jobware, die Jobbarse an Ihrer Seite, steht fiir besten Service.

Entscheiden Sie sich fir Jobware, wenn Sie

... mit der Virtual Reality-Panorama-Galerie
360-Grad-Aufnahmen von lhrem Unterneh-
men in Stellenanzeigen oder auf der eige-
nen Webseite einbinden machten, um so
die 7ahl qualifizierter Bewerbungen zu erho-
hen und Ihre Arbeitgebermarke zu starken.

... mit der AdSurance Risiken im Recrui-
ting abfedern mochten. Mit der AdSurance
erhalten Sie bei Buchung eine einmalige,
kostenlose Laufzeitverlangerung Ihrer An-
zeige oder 50 Prozent Rabatt bei erneuter
Schaltung der gleichen Anzeige innerhalb
eines Jahres.

... mit mobil-optimierten Stellenanzeigen
(MOPS) auch auf dem Smartphone eine
gute Figur machen wollen und auch die
Bewerber erreichen mochten, die aus-
schlieRlich mobil surfen.

Jjobware

e I GEHN-TS"ECHNEP'

... mit Jobware Campus auch Studierende
und Absolventen erreichen mochten.

_.. mit maximaler Sichtbarkeit keine Bewer-
ber verpassen wollen.

... mit unser Reichweite glanzen wollen:
Mit ca. 2,7 Milliarden Tv-Kontakten hat Job-
ware den Bekanntheitsgrad weiter erhoht.

... mit mehr Rucklauf Uber mobile Endge-
rate rechnen wollen: Mit Bewerbung2Go
unterstitzen wir Jobware-Nutzer aktiv.

... mit einer zusatzlichen, kostenlosen Ver-
offentlichung auf bis zu 400 Partnerseiten
von Jobware prasent sein mochten.

Haben wir Sie neugierig gemacht? Ihre Fra-
gen beantwortet Ihnen gerne Nils Christian
Bruhn, Tel. 05251 5401-190, E-Mail: kun-
denberatung@jobware.de
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Wir sind

i das Fundament

Qualifizierte Fachkrafte sind die Basis
fur erfolgreiche Unternehmen.

Besetzen Sie lhre offenen Stellen
mit dem fuhrenden Stellenmarkt fur Fachkrafte

Mit einer Stellenanzeige bei meinestadt.de erreichen Sie gezielt und regional
Ihre neuen Mitarbeiter. Die Nutzerzahlen sprechen fiir sich: 87 % der Jobsuchenden
bei meinestadt.de sind Fachkrafte mit Berufsausbildung.

melneStadtde meinestadt.de/stellenmarkt




D meinestadt.de

meinestadt.de GmbH
Waidmarkt 11

50676 Koln

Tel. 0221 99533-844

Fax 0221 99533-944
stellenanzeigen@meinestadt.de
jobs.meinestadt.de

Ansprechpartner

!A

-5
Fabian Wendt
Head of Key Account Management
Tel. 0221 99533-844

stellenanzeigen@meinestadt.de

Leistungsdaten

Erscheinungsweise
Online: permanent

Reichweite
Online: 123 Mio.

Dauer der Schaltung
Online: 30 Tage

Extras

Der Extra Push bringt Ihnen zusatzli-
che Reichweite. Weitere Extras, wie
unter anderem langere Laufzeiten
und Refreshs, sorgen fur mehr
Aufmerksamkeit.

UNTERNEHMENSPORTRAT STELLENMARKTE

Die filhrende Jobbdrse fir Fachkrafte

meinestadt.de ist der fihrende Stellenmarkt fir Fachkrafte
mit Berufsausbildung. Wir bringen Unternehmen und Bewer-
ber zusammen - schnell, effizient und mobil.

Keine andere Jobborse bietet einen so um-
fassenden und zugleich regional so hoch
spezialisierten Stellenmarkt wie meine-
stadt.de. Unter den groRen Anbietern sind
wir die einzige Jobborse mit Fokus auf der
Vermittlung von Fachkraften: 87 Prozent
der Nutzer im Stellenmarkt von meine-
stadt.de suchen nach Jobs fur Fachkrafte
mit und ohne Berufsausbildung.

Mehr Bewerber am richtigen Ort
erreichen

Wussten Sie, dass neun von zehn aller
Jobsuchenden im direkten Umfeld zu ih-
rem Wohnort nach einer Stelle suchen?
meinestadt.de ermaglicht es Ihnen, mit
einem eigenen Stellenmarkt fir jede Stadt
Deutschlands, den Nutzer genau dort an-
zusprechen.

Bei deutschlandweit rund 455.000 Stel-
len- und Ausbildungsangeboten fin-

den die Nutzer einfach und schnell
den Job, der zu ihnen passt. So nutzen
monatlich bis zu 2,3 Millionen Bewerber
den Stellenmarkt von meinestadt.de.

Experte fiir mobiles Recruiting

Die Jobsuche findet heute mobil statt. Ob in
der Supermarktschlange, beim Warten auf
den Bus oder auf dem Sofa - das Smart-
phone hilft bei der Suche. Mit unseren
mehrfach ausgezeichneten Apps wie der
Jobborse-App und TalentHero sowie dem
mobilen Portal lassen sich qualifizierte Be-
werber und Nachwuchskrafte genau dort
erreichen.

Zusatzlich bietet meinestadt.de mit Pro-
dukten wie der Direkt- und Komplettbe-
werbung Lésungen an, die fir die mobile
Nutzung optimiert sind. Wir unterstitzen
Sie dabei, Ihren Bewerbungsprozess mo-
bilfahig zu gestalten!
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SPEZIAL RECRUITING_MESSENGER UND CHATBOTS

Fast die Halfte der Deutschen &%
nutzt Whatsapp - ein riesiges
Potenzial fir das Recruiting.

Via Whatsapp zum Mitarbeiter

TREND. Zunehmend greifen auch Recruiter zu Messengern wie Whatsapp, um ihre Ziel-
gruppen personlich zu erreichen. Oder sie nutzen Chatbots zur eigenen Entlastung.

Von Matthias Mehner

eltweit nutzen mehr als

2,5 Milliarden Menschen

einen Messenger zur

Kommunikation mit Fa-
milie und Freunden, Bekannten und Kol-
legen. Lieblings-App in Deutschland und
seit Monaten auf Platz eins der Down-
loads in den App-Stores von Google und
Apple ist Whatsapp. Mehr als 40 Milli-
onen der Deutschen nutzen den Dienst
- davon tiber 70 Prozent taglich.

Im Dialog mit der Zielgruppe

Das hat auch Auswirkungen auf die
Kommunikation in den Personalab-
teilungen. Immer mehr Personaler
nutzen Messenger-Losungen, um ihre
Zielgruppen schnell und personlich zu
erreichen. Dabei kann es sich um po-
tenzielle oder tatsdchliche Bewerber

handeln, um Stakeholder auBerhalb des
Unternehmens - aber auch um die eige-
nen Mitarbeiter, die etwa im Zuge von
Change-Prozessen oder Personalent-
wicklungsmaBnahmen informiert und
eingebunden werden sollen.

,100 Prozent unserer Auszubildenden
sind mittlerweile auf Whatsapp aktiv®,
berichtet etwa HR-Managerin Claudia
Kiigle. Sie ist bei der Forum Media Group,
einem internationalen Medienunterneh-
men mit rund 1.300 Mitarbeitern, fiir
das Recruiting, die Ausbildungsleitung
und die Nachwuchsfiihrungskrafte-
entwicklung verantwortlich. ,Mit der
Nutzung von Whatsapp als Kommuni-
kationskanal unterstreichen wir nicht
nur unseren Anspruch, ein innovatives
Medienunternehmen zu sein. Sondern
ich kann als Absenderin zugleich sicher-
stellen, dass News oder Informationen
des Unternehmens auch sehr zeitnah

von allen Empfangern gelesen und ge-
gebenenfalls kommentiert werden®, so
Claudia Kiigle.

Hohe Interaktion

Fiir den von Erfolg von Messenger-Kom-
munikation in HR gibt es mehrere Griin-
de: Die meisten Nutzer erlauben den
Apps, ihnen Push-Benachrichtigungen
auf den Sperrbildschirm des Handys zu
senden. Dadurch werden rund 90 Pro-
zent aller Nachrichten bereits binnen
15 Minuten gelesen. Hinzu kommt, dass
Whatsapp und Facebook Messenger
bislang als personliche Kommunikati-
onskandle wahrgenommen werden: Ent-
sprechend hoch priorisieren Nutzer die
Informationen, die sie auf diesem Weg
von einem Unternehmen erhalten.
Auch die sogenannte Interaktionsra-
te - also die Anzahl der Kommentare
und Antworten auf eine Nachricht - ist

spezial Recruiting 06 /18
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im Vergleich zur klassischen E-Mail na-
hezu doppelt so hoch. Da bei Messen-
gern - im Gegensatz zu ,klassischen®
Social-Media-Kanélen wie Facebook oder
Twitter - kein Algorithmus Unterneh-
mensnachrichten filtert, bevor er sie in
den Newsfeed der Nutzer spielt, konnen
zudem nahezu 100 Prozent der Nutzer
direkt erreicht werden.

Deshalb zéhlt das Messenger-Mar-
keting mittlerweile zu den effektivsten
Kommunikationskanélen fiir Recruiting
und interne Kommunikation: So kénnen
mithilfe von Whatsapp und Co. Newslet-
ter, Unternehmensmeldungen oder Stel-
lenangebote zielgerichtet an den Pool
aus Empfangern kommuniziert werden,
der zu den gesuchten Stellenanforde-
rungen passt. Sogar spezifische Fragen
und individuelle Betreuung sind durch
diesen Kanal unkompliziert, schnell, re-
lativ kostenneutral und vor allem sehr
personlich moglich.

Reaktionen in Echtzeit

So setzt der Personaldienstleister Man-
power Group beim Recruiting von Fach-
und Fiihrungskraften auf Whatsapp.

... sind 24/7 verfiigbar, nie krank oder im
Urlaub.

... lernen standig dazu und werden immer
besser.

... sind sehr schnell - aber auch geduldig,
wenn der Kunde gerade keine Zeit hat.

... vergessen nie - sie merken sich die Daten.

... sind wartungsarm, denn im Gegensatz
zu Apps mussen sie nicht standig auf neue
Betriebssysteme aktualisiert werden.

Die Vorteile von Chatbots liegen in ihrer
Schnelligkeit und in der Entlastung von
Personalern bei wiederkehrenden Fragen.

06/18 spezial Recruiting
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,Rund ein Drittel unserer Bewerber,
die sich mit dem Smartphone bewer-
ben, suchen auch den Kontakt iiber den
Whatsapp Messenger®, sagt Marketing-
manager Michael Thomas. Ein sechs-
kopfiges Interviewerteam beantwortet
individuelle Anfragen und begleitet die
Bewerber durch den Bewerbungspro-
zess. Thomas: ,Die Betreuung unseres
Whatsapp-Kanals nimmt ungefahr zwei
Stunden am Tag in Anspruch. Also ins-
gesamt zehn Stunden pro Woche - Ten-
denz aufgrund der hohen Nachfrage
eher steigend.”

Fir seinen Whatsapp-Service nutzt
das Unternehmen den Miinchner Mes-
senger- und Chatbot-Dienstleister Whats
Broadcast. Dazu Michael Thomas:
»Durch die geplante Erweiterung des An-
gebots gehen wir von einem Anstieg der
Bewerbungen in der Zukunft aus. Zudem
bieten wir einen modernen Prozess mit
Reaktionen in Echtzeit, der in Zukunft
von Bewerbern erwartet und Standard
im Wettbewerb sein wird.“

sunser Ziel war es, einen besseren
und modernen Service fiir unsere Kan-
didaten anzubieten, um schnell auf de-
ren Bediirfnisse einzugehen. Recruiting
entwickelt sich stetig weiter und eine
moderne Kommunikation ist fiir uns
essenziell”, sagt auch Mirella Wojciak,
Digital Manager der Manpower Group.
»Im Vergleich zu Social Media etwa ist

die Kommunikation tiber Whatsapp di-
rekter und personlicher. Man schreibt ja
ansonsten eher mit Freunden und Fami-
lie - einen Recruiter in dieses Umfeld
einzuladen, ist ein Vertrauensbeweis.”
Deutliche Unterschiede im Vergleich
zu herkommlichen Kommunikationska-
ndlen sieht Mirella Wojciak vor allem
in der Verbreitung von zielgruppenge-
rechtem Content: ,Es ist kein Geheim-
nis, dass es immer schwieriger wird, die
Zielgruppe organisch zu erreichen. Mit
Whats Broadcast konnen wir beispiels-
weise Jobangebote an eine vollkommen
passende Zielgruppe versenden - im-
merhin haben wir die Informationen
von den Usern selbst bekommen und es
besteht ein Interesse an entsprechenden
Nachrichten.“ Aspekte wie der fehlende
Algorithmus in Messengern und die Nut-
zerstruktur spielen ebenfalls eine posi-
tive Rolle, sagt sie. ,Unsere Kandidaten
und Mitarbeiter nehmen Whatsapp als
Kommunikationskanal gut an, sie ken-
nen es schlieBlich aus ihrem Alltag.”

Gegen den Fachkraftemangel

Zu einem dhnlichen Fazit kommt Face-
books Nutzerstudie ,More than a Mes-
sage: The Evolution of Conversation®.
Bereits 2016, zum Verdffentlichungs-
zeitpunkt der Untersuchung, sagten fast
70 Prozent aller Befragten, dass sie eine
Kommunikation via Messenger einem

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de




EYA SPEZIAL RECRUITING_MESSENGER UND CHATBOTS

Anruf oder einer E-Mail bei Weitem vor-
ziehen. Ferner gaben 67 Prozent der Be-
fragten an, Messenger fiir die berufliche
Kommunikation bereits zu nutzen oder
verstarkt nutzen zu wollen. Entspre-
chend stellte David Marcus, Vice Presi-
dent Messaging Products bei Facebook,
fest, es sei ,keine Frage des Ob, sondern
des Wann“ sich Messenger als Kanal
zum Kontakt mit Unternehmen endgiil-
tig durchsetzten.

LWir mochten mehr Nihe zu unserem
Bewerber und ihn dadurch auch fiir uns
gewinnen. Whatsapp ist fir uns ein Er-
folg versprechendes Medium, um auch
gegen den Fachkrédftemangel vorzuge-
hen. Es bietet uns einen komplett neuen
Weg der Kontaktaufnahme®, sagt Sandra
Dobritz von Zeitconcept. ,Facebook und
Twitter nutzen wir zwar schon langer zur
Jobvermittlung, aber diese Art von ,na-
her am Bewerber sein’, hat uns sehr an-

FAST IMMER EINE ANTWORT

aller Kundenanfragen
wiederholen sich standig
und koénnen automatisiert
und von einem Chatbot
beantwortet werden.

aller Kundenanfragen
benotigen direkten
menschlichen Support.

Bei den meisten Fragen von Kunden kénnen Chatbots weiterhelfen. Ahnlich ist auch die
Lage im Bewerbungsprozess: Viele Anfragen von Bewerbern wiederholen sich.

Wie heiflt du?

Wird der FC Bayern
wieder Meister?

Wie viel verdient
mein Chef?

Was ist der Sinn des
Lebens?

Bist du verheiratet?

Auch bei unsinnigen Fragen liefern viele Chatbots eine Antwort. Die hdufigsten Fragen,
die nichts mit dem Thema zu tun haben, drehen sich um den Sinn des Lebens.

gesprochen.“ Der Personaldienstleister
Zeitconcept nutzt Whatsapp nicht nur
als Kanal, um seine Kunden iiber neue
Stellen auf dem Laufenden zu halten,
sondern auch, um Bewerber mit inte-
ressanten Artikeln rund um die entspre-
chenden Unternehmen sowie Links und
Tipps fiir die Jobsuche praxisorientiert
und zeitnah zu unterstiitzen.

Unkomplizierte Pflege

Die Pflege des Whatsapp-Kanals erfolgt
durch Sandra Dobritz, die als Assisten-
tin der Geschiftsfiihrung zugleich eng
in den Informationsfluss des Unterneh-
mens eingebunden ist. ,Die technische
Betreuung ist durch die iibersichtliche
Handhabung in der Kundenoberflache
problemlos moglich. Unsere Newsletter
sind innerhalb von wenigen Minuten
zugestellt. Auch ein zeitversetzter Ver-
sand ist moglich“, berichtet sie aus der
Praxis. ,Die Erstellungsdauer der News-
letter ist einfacher als in anderen Social-
Media-Kanélen.“

Die Abonnenten nihmen den Whats-
app-Newsletter sehr positiv an, berichtet
Sandra Dobritz weiter: ,Durch direkte
Verlinkungen auf unsere Homepage ha-
ben unsere Nutzer die Moglichkeit, sich
direkt in der Jobborse auf die offenen
Stellen zu bewerben. Auch mit Neuig-
keiten iiber die Teilnahme an Messen
oder mit kleinen Griien - beispielswei-
se zu Ostern oder Weihnachten - wol-
len wir unseren Nutzern ein Lacheln
aufs Gesicht zaubern. Zugleich erhilt
dadurch unsere Homepage eine hohere
Aufmerksamkeit.“

Chatbots im HR-Bereich

Wie wichtig fiir Unternehmen eine
weitere Offnung hin zu digitalbasierter
Direktkommunikation ist, belegt eine
Untersuchung der Unternehmensbe-
ratung Accenture. Zentrale Ergebnisse
dieser Studie sind nicht nur, dass sich
Messenger als bevorzugter Kanal fiir ei-
nen Kontakt zu Unternehmen etabliert
haben, sondern auch, dass die automati-
sierte Kommunikation - beispielsweise

spezial Recruiting 06 /18
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. Der ,What’s Me Bot”
| der Bundesagentur fiir
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Arbeit hilft jungen Leuten
bei der Berufswahl.

in Form von Chatbots - zunehmend an
Relevanz gewinnt.

»Zahlreiche Aufgaben im HR-Bereich
wiederholen sich regelméBig oder fol-
gen einem standardisierten Muster®,
berichtet HR-Managerin Claudia Kiigle
von der Forum Media Group. Fiir solche
Routineaufgaben werden schon heute
Chatbots eingesetzt, um Personalver-
antwortliche zu entlasten. Ein Chatbot
ist ein Programm, das automatisch auf
Fragen antwortet oder Nutzer durch ei-
nen Dialog fiihrt. Er antwortet auf der
Basis von Daten, die ihm ,beigebracht®
wurden oder die er sich selbst aus einer
Datenbank holt. Neben der Zeitersparnis
durch die Automatisierung sind auch die
schnellen Antwortzeiten ein Vorteil. Zu-
dem ist ein Chatbot relativ wartungsarm
und rund um die Uhr verfiigbhar, was ge-
rade fiir Unternehmen mit Kunden oder
Mitarbeitern in verschiedenen Zeitzo-
nen hilfreich sein kann.

Krankmeldung beim Chatbot

So hat das amerikanische Einzelhan-
delsunternehmen Overstock einen Bot
namens Mila eingefiihrt, der sich um die
Dienstpldne der Angestellten kiimmert:
Mila ersetzt die Hotline, iiber die sich
die Mitarbeiter friiher krankmeldeten.
Wenn ein Angestellter erkrankt, muss
niemand die Nachricht abhoren und
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sich darum kiimmern, dass die entstan-
dene Liicke im Dienstplan gefiillt wird,
da Mila die Angelegenheit automatisiert
regelt: Der Bot stellt den Mitarbeitern ei-
nige Fragen und gibt die Information an
die Verwaltungsmitarbeiter weiter. Mila
assistiert den Beschiftigten auBerdem
bei der Beantragung ihrer Urlaubstage,
beim Abrufen der Dienstpldane und hilft
bei anderen Standardaufgaben, fiir die
normalerweise ein HR-Mitarbeiter Zeit
und Energie investieren miisste.

Die automatisierte Personalreferentin

Ahnlich soll auch ein Chatbot namens
Jane, den Loka - ein Unternehmen
von Silicon-Valley-Entrepreneur Bobby
Mukherjee - als Demoversion nutzt, die
Mitarbeiterkommunikation verbessern,
den Mitarbeitern im Personalbereich zu
mehr verfligbarer Zeit verhelfen und so-
gar Arbeitsablaufe optimieren: Jane ist
dazu gemacht, Personalfragen von An-
gestellten in Echtzeit zu beantworten.
Statt zur Personalabteilung gehen oder
auf eine E-Mail-Antwort warten zu miis-
sen, bekommen Angestellte ihre Fragen
direkt beantwortet. Dabei ist Jane lern-
fahig und kann mit zunehmender Ein-
satzdauer immer besser auf die Bediirf-
nisse von Mitarbeitern eingehen. Ein
weiterer positiver Nebeneffekt der au-
tomatisierten ,HR-Kollegin®: Jane sam-

melt anonymisiert Daten zu den Fragen,
die Angestellte stellen, und ermoglicht
es auf diese Weise dem Management,
potenzielle Probleme in der Unterneh-
mensfiihrung zu identifizieren.

Helfer bei der Berufswahl

Auch in Deutschland sind bereits HR-
Bots im Einsatz: So nutzt die Bundes-
agentur flir Arbeit einen Chatbot, um
Berufseinsteigern die Wahl eines ge-
eigneten Berufsfelds zu erleichtern.
Fiir ihren ,What’s Me Bot“ hat sich die
Agentur prominente Unterstiitzung ge-
holt: Der in der jiingeren Zielgruppe
bekannte Youtube-Star Julien Bam fiihrt
durch die Dialoge. Der Bot fragt in einem
modernen Stil die verschiedenen Eigen-
schaften eines Kandidaten ab und streut
unterhaltsame Bewegtgrafiken in den
Chat ein. Am Ende erhalten Nutzer eine
individualisierte Berufstyp-Profilkarte,
die mit Freunden geteilt werden kann.

Auch das Businessnetzwerk Xing bie-
tet einen Bot zur gezielten Jobsuche so-
wie einen wochentlichen Newsletter mit
Jobvorschldgen via Messenger. Bei den
Berufsvorschlidgen orientiert sich Xing
am jeweiligen Profil des Mitglieds. Zu-
sdtzlich zu den Stellenanzeigen gibt der
Bot auch Tipps zur Bewerbung.

In einer Zeit, in der eine Generation ins
Erwerbsleben eintritt, die mit Messen-
gern und automatisierten Kundendialo-
gen aufgewachsen ist, sollte sich eine
zeitgemaBe HR-Abteilung Gedanken ma-
chen, wie das Bewerbermanagement
um die neuen Kommunikationsmoglich-
keiten ergdnzt werden kann. Der Einsatz
von Whatsapp, Chatbots und Co. kann
- neben der Steigerung der Arbeitgeber-
attraktivitidt (Employer Branding) - auch
dazu dienen, die Besetzung von offenen
Positionen sowie Arbeitsabldufe fiir alle
Beteiligten effizienter zu gestalten. M

MATTHIAS MEHNER ist
Vice President Strategy
and Innovation bei
Whats Broadcast.
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Die Grenzen der Algorithmen

TREND. Die Digitalisierung nimmt Fahrt auf und kiinstliche Intelligenz héalt Einzug ins
Recruiting. Doch bei aller Technik bleibt der personliche Kontakt unentbehrlich.

Von Steffen Michel

ecruiting ist ohne Digitalisie-

rung kaum noch vorstellbar.

Viele Firmen setzen auf Syste-

me, die den Bewerberprozess
unterstiitzen und teilweise automatisie-
ren. Zunehmend hilt auch kiinstliche In-
telligenz (KI) Einzug, etwa in Form von
Matching-Algorithmen. Doch der person-
liche Kontakt bleibt unentbehrlich. Denn
Bewerber erwarten heute eine individu-
elle Ansprache und maBgeschneiderte
Vertrage. All das stellt HR-Mitarbeiter
vor groBe Herausforderungen. Auf der
einen Seite brauchen sie verstarkt digi-
tale Kompetenzen, auf der anderen Seite
miissen sie aktiv auf Bewerber zugehen
und sie in Zeiten des Fachkraftemangels
fiir sich gewinnen.

Stellenanzeigen reichen nicht

Eine Umfrage der Beratungsgesellschaft
Ernst & Young ergab, dass 57 Prozent
der Unternehmen durch den Fachkréfte-
mangel UmsatzeinbuBen beklagen. Ins-
gesamt entgehen dem deutschen Mit-
telstand dadurch hochgerechnet 53,4
Milliarden Euro im Jahr.

Um in Zeiten des Fachkridftemangels
geeignete Bewerber zu rekrutieren,
reicht es daher nicht mehr aus, Stel-
lenanzeigen zu schalten. Personaler
miissen zusitzliche Wege einschlagen.
Eine Methode, die sich bewdhrt hat, sind
Mitarbeiter-Empfehlungsprogramme:
Das Unternehmen ruft seine Mitarbei-
ter dazu auf, Freunde oder Bekannte
iiber offene Stellen zu informieren und
bietet bei erfolgreicher Empfehlung ei-
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ne Belohnung an, etwa eine Geld- oder
Sachpramie. Ein gewisser Wettbewerbs-
charakter in Form von Rankings oder
Punktevergaben kann die Mitarbeiter
zusatzlich motivieren, sich aktiv zu be-
teiligen. Plattformen wie Firstbird oder
Talentry ermoglichen es, solche Emp-
fehlungsprogramme schnell und einfach
umzusetzen und zu managen.

Die Mitarbeiter einbinden

Empfehlungsprogramme bieten zahlrei-
che Vorteile. Zum einen haben Unter-
nehmen damit Zugriff auf einen riesi-
gen Talentpool, denn gute Leute kennen

andere gute Leute. Da jeder Mitarbeiter
durchschnittlich mehrere Hundert Kon-
takte in seinem Netzwerk hat, ist das Po-
tenzial vielversprechend. Zum anderen
ist die Chance groB, dass Unternehmen
auf diesem Weg Kandidaten finden, die
gut ins Team passen. Denn niemand
empfiehlt jemanden, mit dem er nicht
selbst gerne zusammenarbeiten wiirde.
Der Bewerber hat vorab die Moglichkeit,
sich im Gesprdach mit dem Bekannten
ein genaues Bild von der Unterneh-
menskultur zu machen. Das hat einen
weiteren positiven Effekt: Indem Mitar-
beiter ihr Unternehmen weiterempfeh-

Roboter werden immer
schlauer. Auch bei der Vor-
auswahl konnen sie helfen.
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len, werden sie zu Markenbotschaftern
und unterstiitzen das Employer Bran-
ding. Nicht zuletzt ist die Kostenerspar-
nis ein entscheidendes Argument fiir
Mitarbeiterempfehlungsprogramme.
Denn Unternehmen kénnen damit den
Recruiting-Prozess erheblich verkiirzen.

Es lauern jedoch auch Fallstricke: So
sollten Unternehmen aufpassen, dass
Mitarbeiter nicht alleine durch die Pré-
mie motiviert sind, am Empfehlungspro-
gramm teilzunehmen. Denn sonst leidet
die Erfolgsquote. Deshalb ist es wichtig,
auch den Sinn und Zweck eines solchen
Programms richtig zu kommunizieren.
AuBerdem konnten Mitarbeiter Angst
haben, dass eine ,schlechte” Empfeh-
lung auf sie zuriickféllt. Die richtige
Kommunikation spielt daher eine wich-
tige Rolle. Personaler sollten Mitarbei-
tern, die am Programm teilnehmen, fiir
ihr Engagement danken und sie darauf
hinweisen, dass die Verantwortung fiir
den Kandidaten ab der Bewerbung bei
der HR-Abteilung liegt.

Der Algorithmus als Recruiter

Kiinstliche Intelligenz, also selbstlernen-
de Systeme, die anhand von Daten ohne
menschliches Eingreifen Entscheidun-
gen treffen konnen, sind einer der gro-
Ben Technologie-Trends 2018. KI kann
den Personaler beispielsweise bei der
Vorauswahl von Bewerbern unterstiit-
zen oder einfache Kommunikationsauf-
gaben Ubernehmen. Automatisierung,
Datenanalysen und KI helfen dabei, die
Candidate Experience zu verbessern.

Bewerber bringen heute eine Reihe
an neuen (digitalen) Kompetenzen mit.
Recruiter stehen dadurch vor der He-
rausforderung, immer umfangreichere
Stellenprofile gegen immer langere Kom-
petenzkataloge zu priifen. Eine Aufgabe,
die manuell kaum mehr zu stemmen
ist. Abhilfe schaffen hier sogenannte
Matching-Algorithmen. Sie konnen iiber
Filter im Bewerbermanagementsystem
innerhalb kiirzester Zeit riesige Daten-
mengen abgleichen und eine Voraus-
wahl an Kandidaten treffen.
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Noch setzen nur wenige Unternehmen
Matching-Algorithmen ein. Kiinftig wird
das Thema jedoch an Bedeutung gewin-
nen. Laut der aktuellen Studie ,Recruiting
Trends 2018 der Karriereplattform Mons-
ter nutzen aktuell knapp sechs Prozent
der Top-1.000-Unternehmen eine automa-
tisierte Vorauswahl von Bewerbungen und
13 Prozent planen dies fiir die Zukunft.
Sieben von zehn der Befragten gehen
davon aus, dass solche Systeme kiinftig
immer héufiger zum Einsatz kommen
werden. Auch auf Kandidatenseite findet
die neue Technologie Zustimmung: Mehr
als zwei Drittel finden es gut, wenn Unter-
nehmen eine automatisierte Vorauswahl
von Bewerbungen vornehmen.

Schnell und objektiv ...

KI-Systeme entscheiden nicht nur deut-
lich schneller als ein Mensch, sie sind
auch objektiv und vorurteilsfrei. Durch
ein schones Foto oder das Alter eines
Bewerbers lassen sie sich nicht beein-
flussen. Stattdessen zdhlen die blanken
Daten. Das kann Vorteile haben, weil
Emotionen bei der Bewerberauswahl
auBen vor bleiben. Andererseits birgt es
auch die Gefahr, dass Kandidaten mit ei-
nem ungewohnlichen Lebenslauf durchs
Raster fallen. Der Bayerische Rundfunk
hat dazu in seinem Campus-Magazin ein
Experiment durchgefiihrt und nachge-
fragt, wer der bessere Recruiter ist - der
Mensch oder die Maschine? Ein Persona-
ler und eine KI traten gegeneinander an.
Das Ergebnis: Der Mensch hétte am Ende
auch einen Kandidaten zum Interview
eingeladen, dessen Daten nicht perfekt
gepasst haben - weil sein Lebenslauf und
seine Personlichkeit interessant waren.
Der Algorithmus dagegen hatte diesen
Kandidaten aussortiert. Dem Unterneh-
men ware damit eine wertvolle Chance
durch die Lappen gegangen.

... aber auch fehlbar

Auch die Datenqualitdat kann die Leis-
tung von Kl-gestiitztem Recruiting
verschlechtern. Héufig befinden sich
in Bewerbungsdokumenten Meta-Infor-

mationen, die fiir den Menschen nicht
sichtbar sind. Die Maschine liest sie
aus und libernimmt sie ins System - so
konnen Fehler entstehen. Ein Beispiel:
Ein Bewerber ladt sich aus dem Internet
einen Lebenslauf herunter und nutzt
diesen als Vorlage. Obwohl er Text und
Bild austauscht, bleibt das urspriingli-
che Foto in den Metadaten erhalten. Ins
Bewerbersystem flieBen jetzt zwei Fotos
unterschiedlicher Personen ein.

Auch bei personlichen Daten wie Te-
lefonnummer oder Adresse konnen sich
schnell Fehler einschleichen, beispiels-
weise wenn der Kandidat sie manuell
in ein Online-Bewerbungsformular ein-
tippt. Deshalb ist es empfehlenswert,
eine Software zu nutzen, die das Parsing
bereits in die Hande des Bewerbers legt.
Wenn dieser seinen Lebenslauf hoch-
ladt, liest das System die Informationen
daraus aus und fiigt sie automatisch an
den richtigen Stellen im Fragebogen ein.
Der Kandidat priift noch einmal, welche
Daten gespeichert werden und kann sie
gegebenenfalls korrigieren.

Recruiter bleiben die Entscheider

Immer zu beachten gilt: Eine kiinstli-
che Intelligenz ist immer nur so gut wie
die Daten, mit denen sie gefiittert wird.
Parsing-Systeme werden nie eine Tref-
ferquote von 99 Prozent, geschweige
denn 100 Prozent, erreichen. Recruiter
miissen sich die Bewerbung am Ende
also immer selbst noch einmal ansehen
und sollten die Auswahl eines Kandida-
ten nicht komplett einer Maschine tiber-
lassen. Dabei geht es nicht nur darum,
mogliche Fehler zu entdecken und zu
vermeiden, sondern auch um den Res-
pekt gegeniiber dem Bewerber. Denn
dieser nimmt sich im Gegenzug auch
die Zeit, seine Unterlagen zusammenzu-
stellen und abzuschicken. |

STEFFEN MICHEL ist
Geschaftsfihrer von MHM HR
mit Sitz in Stuttgart.
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Rechtliche Risiken

RECHT. Der technische Fortschritt im Recruiting bringt auch rechtliche Stolpersteine
mit sich. Die neue Datenschutz-Grundverordnung DSGVO birgt einige Risiken.

Von Jan Darenberg

it der Digitalisierung wan-

delt sich die Arbeit der Re-

cruiter. Sie identifizieren

potenzielle Mitarbeiter mit-
hilfe digitaler Tools und in sozialen Me-
dien. Mitarbeitergewinnung beginnt in
vielen Féllen schon deutlich friiher als mit
der Verdffentlichung einer Stellenanzeige
- mit dem Active Sourcing nach gut aus-
gebildeten Fachkriften. Auch wihrend
des weiteren Recruitingprozesses bieten
sich verschiedene Einsatzmoglichkeiten
von digitalen Tools und sozialen Medien.
Online-Bewerbungsformulare gehoren
mittlerweile zum Standard in fast jedem
Unternehmen. Die Informationsgewin-
nung iiber Bewerber mithilfe von sozia-
len Netzwerken ist weit verbreitet. Beim
Social Media Monitoring machen sich
Arbeitgeber ein Bild {iber Qualifikation,
Interessen oder Werdegang der Bewer-
ber. Auch die direkte Kommunikation
mit Bewerbern per Messenger-Diensten
wie Whatsapp oder die automatisierte
Kommunikation {iber Chatbots sind im-
mer mehr verbreitet.

Endgiiltig eingeldutet wird das digitale
Zeitalter durch automatisierte Matching-
verfahren und Predictive Analytics. Zu
vergleichen sind Predictive Analytics
mit personalisierter Werbung im Online-
Handel, bei der dem Nutzer bestimmte
Produkte angeboten werden, bevor er
selbst weiB, dass er diese braucht. Ana-
log kann im HR-Bereich durch Data
Mining eine Vorhersage iiber die Wech-
selwilligkeit von Fachkréften und deren
Passung zum eigenen Unternehmen ge-

troffen werden. Aber Achtung: Fast alle
dieser Technologien bergen Risiken. Es
gilt nicht nur, die technische Machbar-
keit und Nutzerfreundlichkeit sicher-
zustellen, sondern auch die rechtlichen
Fallstricke miissen iiberwunden werden.

Datenschutz als Spielverderber

Ab dem 25. Mai 2018 gilt europaweit die
Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO)
und verdrdngt die bis dahin geltenden
nationalen Datenschutzregelungen. Aller-
dings ist fiir den Beschéftigtendaten-
schutz eine Offnungsklausel in Art.
88 DSGVO enthalten, welche speziellere
Regelungen durch nationale Gesetzge-
ber zuldsst. Die Bundesregierung hat
hiervon Gebrauch gemacht und mittels
Umsetzungsgesetzes (DSAnpUG-EU) das
Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) zum
25. Mai 2018 entsprechend angepasst.
Auch wenn die DSGVO Vorrang genieft,
findet das BDSG (n.F.) weiterhin Anwen-
dung.

Die im Recruitingprozess relevanten,
personlichen Angaben (Name, Geburts-
datum et cetera) sind Informationen, die
sich auf eine - zumindest identifizier-
bare - natiirliche Person beziehen, und
stellen somit personenbezogene Daten
im Sinne des Datenschutzrechts dar.
Es ist unerheblich, ob es sich um einen
Bewerber handelt, der seine Bewerbung
dem Unternehmen zugesandt hat, oder
ob der Arbeitgeber den potenziellen Ar-
beitnehmer eigenstindig identifiziert
hat. Die Erhebung, Verarbeitung oder
Nutzung entsprechender Bewerberda-
ten ist datenschutzrechtlich nur zuldssig
(Art. 6 Abs. 1 DSGVO), wenn Betroffene

zuvor wirksam eingewilligt haben oder
wenn eine Erlaubnisnorm eingreift. Fiir
besonders sensible Daten gilt zusatzlich
Art. 9 DSGVO.

Die bisherige Erlaubnisnorm des
§ 32 BDSG a.F. findet sich ab Inkrafttreten
der Gesetzesanderung fast wesensgleich
in § 26 BDSG n.F. wieder. Demnach miis-
sen die Daten fiir die ordnungsgemafe
Begriindung oder Durchfiihrung des
Beschiftigungsverhaltnisses erforder-
lich sein. Zu beachten ist, dass unter der
DSGVO insbesondere an die Freiwillig-
keit einer Einwilligung deutlich hohere
Anforderungen (§ 26 Abs. 2 BDSG n.F.)
zu stellen sind.

Berufliches oder privates Netzwerk?

Datenschutzrechtlich ~ problematisch
kann vor allem das Recruiting mithilfe
von sozialen Medien sein. Hat derje-
nige, der seine Daten im offentlichen
Profil fiir jedermann zugéanglich macht,
bereits in eine Datenerhebung eingewil-
ligt? Dies diirfte vor dem Hintergrund
von § 26 Abs. 2 S. 4 BDSG n.F. nicht der
Fall sein. Die Norm sieht eine vorherige
Hinweispflicht beziiglich des Zwecks ei-
ner Verarbeitung vor, woran eine Einwil-
ligung scheitern diirfte.

Eine Datenerhebung wird entspre-
chend nuraufgrund einer Erlaubnisnorm
in Betracht kommen. Voraussetzung fiir
§ 26 BDSG n.F. ist wenigstens die Be-
werbereigenschaft des Betroffenen. Fiir
eine rechtmaBige Erhebung muss dem-
nach die Anbahnung einer Anstellung
vorliegen, was vor dem eigentlichen Be-
werbungsverfahren ausscheiden diirfte.
Eine Rechtfertigung kann sich ebenfalls
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Die neue Datenschutz-Grundverordnung kann zum Spielverderber im Recruiting werden.

aus Art. 6 Abs. 1 lit. f beziehungsweise
Art. 9 Abs. 2 lit. e DSGVO ergeben, wenn
das Informationsinteresse des poten-
ziellen Arbeitgebers das des Betroffenen
iiberwiegt. Eine erforderliche Abwigung
wird regelméBig nur positiv ausfallen,
wenn die Daten einen Bezug zum Ar-
beitsverhaltnis haben.

Im Ergebnis diirfen also wohl solche
Daten verarbeitet werden, die in ein be-
rufsorientiertes Netzwerk (wie Xing oder
Linkedin) eingestellt wurden. Bei Netz-
werken mit privatem Nutzungscharakter
diirften die Betroffenen hingegen darauf
vertraut haben, dass ihre Daten nicht fiir
ein Recruiting verwendet werden. Nicht
ausschlaggebend ist eine moglicherwei-
se notwendige Registrierung auf einer
Plattform, wenn diese mit geringem Auf-
wand durchzufiihren ist. Anders verhalt
es sich, wenn die Daten erst durch eine
Kontaktanfrage zuganglich werden.

Vorsicht bei Messenger-Diensten

Vorsicht ist bei Messenger-Diensten ge-
boten. Beispielsweise muss bei der In-
stallation von Whatsapp der Zugriff auf
samtliche Kontakte gewdhrt werden.
Fiir die Privatnutzung ist dies aufgrund
Art. 2 Abs. 2 lit ¢ DSGVO weiterhin er-
laubt, jedoch gilt dies nicht flir zumin-
dest teilweise geschiftlich genutzte
Mobiltelefone. Es miisste daher grund-
sdtzlich von jeder Person die Erlaubnis
fiir das Speichern der Kontaktdaten auf
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dem Mobiltelefon eingeholt werden. Das
wird sich im Regelfall nicht umsetzen
lassen, sodass bei einer geschiftlichen
Nutzung von Whatsapp ein Daten-
schutzversto naheliegt. Zur Vermei-
dung von VerstoBen ist anzuraten, den
Zugriff von Messenger-Diensten auf vor-
handene Kontaktdaten zu unterbinden.
Zudem ist die Implementierung einer
betrieblichen Nutzungsregelung, ge-
gebenenfalls unter Beteiligung des Be-
triebsrats, angezeigt, um Unklarheiten
im Umgang moglichst auszuschlieBen.
Auch regelmiBige Kontrollen zur Ein-
haltung der Regelungen sind sinnvoll.

Risiko automatisches Matching

Automatisierte Matchingverfahren im
Vorfeld eines Recruitingverfahrens
sind sehr riskant. Aufgrund der erfor-
derlichen Einwilligung des Betroffenen
diirfte eine Zuldssigkeit vor Abgabe der
eigentlichen Bewerbung grundsatzlich
ausscheiden. Des Weiteren muss sich
eine entsprechende Datennutzung - ne-
ben den oben dargestellten Anforderun-
gen - an Art. 22 DSGVO messen lassen.
Demnach hat jeder das Recht, nicht
einer ausschlieBlich auf einer automa-
tisierten Verarbeitung - einschlieBlich
Profiling - beruhenden Entscheidung
unterworfen zu werden. Sowohl die Ent-
scheidung iiber die Bewerberauswahl
als auch iiber die des kiinftig Beschéaftig-
ten darf somit nicht ausschlieBlich au-
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tomatisiert ablaufen. In der Praxis sind
die meisten E-Recruiting-Tools so aus-
gestaltet, dass ein datenschutzwidriges
Profiling vermieden wird. Dennoch soll-
ten Arbeitgeber bei der Produktauswahl
darauf achten. Es bietet sich eine enge
Abstimmung mit dem Datenschutzbe-
auftragten des Unternehmens an.

Magliche Folgen und Handlungen

VerstoBen Unternehmen gegen die
gesetzlichen Vorgaben, stehen Bewer-
bern neben einem Recht auf Loschung
(Art. 17 DSGVO) unter Umstdnden Scha-
densersatzanspriiche zu. Um dieses Risi-
ko zu vermeiden, miissen Unternehmen
kiinftig nachweisen, dass sie daten-
schutzrechtlich alles richtig gemacht ha-
ben. Noch schwerwiegender wirken sich
die in der DSGVO vorgesehenen BuBgeld-
tatbestande aus, die teilweise bis zu vier
Prozent des Jahresumsatzes betragen
konnen.

Der Siegeszug der Digitalisierung ist
auch im HR-Bereich nicht mehr aufzu-
halten. Fachkrafte sind Mangelware und
Arbeitgeber sind gut beraten, alle mog-
lichen Wege zu nutzen, diese von ihrem
Unternehmen zu tiberzeugen. Insbeson-
dere berufsorientierte soziale Netzwerke
und automatisiertes Matching bieten -
bei richtiger Handhabung - eine gute
Maoglichkeit, neue Mitarbeiter zu finden.
Unter der DSGVO miissen Arbeitgeber
das Rad nicht neu erfinden. Allerdings
sollten sie die verschirften Anforderun-
gen und Pflichten annehmen und bei der
individuellen Umsetzung alle Beteiligten
(IT, Datenschutzbeauftragte et cetera)
einbinden. Rechtliche Risiken gilt es
vorab mit den Rechtsabteilungen oder
beratenden Kanzleien zu identifizieren
und auszuschlieBen, um selbstbewusst
in die Zukunft blicken zu kénnen. |

JAN DARENBERG ist Rechts-
assessor in der Abteilung
Labour Law, Labour Relations
and Pensions Group der
Rheinmetall AG.
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Ansprechpartner

2

2

Svenja Weierich
Vertrieb

Tel. 02203 89 85 60

sw@concludis.de
0
*’*‘-I

Marc Emde

+

Geschaftsfuhrer
Tel. 02203 89 85 60
me@concludis.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Bewerbermanagement

Produktname
concludis Online

Bewerbermanagement

Branchenschwerpunkte
Handel, Health-Care, Industrie,
Public, Beratung, Produktion

Schnittstellen
Java-Script-Snippet, REST-API,
Bundesagentur fur Arbeit

Zusatzleistungen
Baukastensystem fur Karriere-
homepage, Recruiting-Filme

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Aus einer Hand

Unterstiitzung fir lhr Recruiting: Karrierewebseiten als Bau-
kastensystem, individuelle Karrierefilme sowie intuitives und
skalierbares Bewerbermanagementsystem als SaaS-Losung.

Stellensuchende wollen in ihren Motiven

angesprochen und Gberzeugt werden. Die

Stellenbeschreibung auf der Homepage

alleine kann das nicht leisten. Daher sind

Karriereseiten die neuen Pendants der

Produktseiten. concludis hat sich Gber das

etablierte und pramierte E-Recruiting-

System hinaus um ein Baukastensystem

fir Karrierehomepages und die Produkti-

on von Recruitingfilmen erweitert.

Mit concludis sind Sie mit den besten Ver-

triebsinstrumenten ausgestattet:

+ Wahlen Sie das zukunftige Layout Ihrer
Karriere-Homepage aus professionell ge-
stalteten Musterlayouts aus.

- Wir untersttzen Sie bei der Ausformu-
lierung des Contents und erstellen Ihren
ganz individuellen Recruitingfilm.

« Wir hosten Ihre Karriere-Homepage.

- Wir integrieren in Ihre Karriere-Homepage
mit concludis eines der intuitivsten Be-
werbermanagementsysteme.

Alles aus einer Hand
e e P T

Content Recruitingfilm

Entwicklung

« Wir bieten Ihnen mit concludis Multipos-
ting den Zugang zu tber 200 Jobborsen.
« Mit der Schnittstelle zur BA nehmen wir

Ihnen eine Menge Arbeit ab.

Neben einem immerwahrenden Feinschliff
der bestehenden Funktionalitaten haben
wir concludis mit neuen Funktionen aus-
gestattet:

+ MULTIPOSTING - verdéffentlichen Sie lhre
Ausschreibungen in Gber 200 externen
Stellenbérsen.

* SCHNITTSTELLE ZUR BUNDESAGENTUR FUR
ARBEIT - posten Sie Ihre Stellen in der Job-
borse der BA unter Bertcksichtigung der
geforderten Pflichtparameter.

* MEHRSPRACHIGKEIT - sprechen Sie Ihre
Bewerber Uber eine multilinguale Stel-
lenborse und Bewerbungsformulare an.

« FRAGEBOGEN - stellen Sie zur Vorauswahl
je Ausschreibung individuelle Fragen an
Ihre Bewerber.

E-Recruiting
Software

Hosting der
Karriereseite e
. Multiposting

Karriereseite
als Baukasten

Schnittstelle zur
Bundesagentur fiir Arbeit




Kandidaten. Kreativitat.

Wir sind DRSP. Als Full-Service-Dienstleister fiir Personalmarketing und Executive Search
unterstitzen wir Unternehmen seit mehr als 30 Jahren bei der Besetzung ihrer offenen Stellen.
Mit Direktansprachen, die ankommen. Und mit HR-Kommunikation, die begeistert.

D RS PG RO U P www.drsp-group.com



DRSPGROUP

Executive Search & Personalmarketing

Dr. Schmidt & Partner Group
Ulzburger Str. 115

22850 Norderstedt

Tel.: 040 525 001-0

Fax: 040 525 20 24
info@drsp-group.com
www.drsp-group.com

Ansprechpartner

Sebastian Hergott
Geschaftsfuhrender Gesellschafter
Executive Search

Tel.: 040 525 004-0
beratung@drsp-group.com

|_l - F'
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Marcel Kloska
Leiter Personalmarketing (ppa.)

Tel.: 040 525 001-0
agentur@drsp-group.com

Leistungsdaten

Anzahl der Niederlassungen
3

Anzahl der Mitarbeiter
30

Dienstleistungen

Executive Search, HR Consulting,
Eignungsdiagnostik, Outplacement,
Personalmarketing, Employer
Branding, Stellenanzeigen, Arbeit-
geberauftritte, Karrierewebsites,

crossmediale Recruiting-Kampagnen,

Social Media, Arbeitgebervideos,
Messeauftritte

UNTERNEHMENSPORTRAT SERVICES

Executive Search & Personalmarketing

Als Spezialisten fiir Executive Search und Personalmarketing
unterstiitzen wir Unternehmen aus dem In- und Ausland
dabei, die richtigen Mitarbeiter zu finden.

Wie begeistere ich die besten Kopfe fur
meine Aufgaben? Wo muss ich prasent
sein, um meine Zielgruppen treffsicher
zu erreichen? Was bindet Leistungstrager
ans Unternehmen? Als kompetenter Agen-
turpartner helfen wir Unternehmen aller
Branchen bei der Beantwortung dieser Fra-
gen und unterstitzen sie mit Losungen fur
Recruiting und Personalmarketing in einer
digitalen Welt.

An unseren Standorten Norderstedt (bei
Hamburg), Frankfurt/Main und Luzern
decken wir die Bereiche Executive Search
und Personalmarketing ab und betreuen
namhafte Kunden - vom internationalen
Konzern bis zum erfolgreichen KMU.

Als Full Service-Dienstleister liefern wir
Strategie, Konzeption und Umsetzung aus
einer Hand, sind Personalberatung, Media-
Agentur, Trendscout, Textdienstleister und
Kreativschmiede in einem. Ein interdiszi-
plindres Team erfahrener Spezialisten fin-

det fur jeden Kunden die passgenaue Lo-
sung. Wir horen zu, hinterfragen, denken
quer und verfolgen mit ganzem Herzen un-
sere beiden Leidenschaften: Recruiting, das
wirkt, und Kommunikation, die begeistert.

Executive Search

Die passgenaue Besetzung von Schlissel-
stellen ist entscheidend fir den Erfolg eines
Unternehmens. Wir identifizieren die richti-
gen Kandidaten, gehen gezielt auf diese zu
und unterstitzen unsere Mandanten auch
mit eignungsdiagnostischer Expertise.

Personalmarketing

Als Experten fir operatives Recruiting und
strategische HR-Kommunikation unterstit-
zen wir Unternehmen mit Losungen far ihr
Personalmarketing - vom intelligenten Ma-
nagement von Stellenausschreibungen bis
zum Aufbau einer langfristig erfolgreichen
Arbeitgebermarke.

Unser Fachmagazin zu
Trends im Recruiting:
von Inbound Marketing
bis Social Referral

von Big Failure bis
Best Practice

von People Business
bis Chatbots

Jetzt downloaden unter:
www.drsp-group.com/
hrinform



HAUFE TALENT MANAGEMENT

Mit der Losung von Haufe konzentrieren Sie sich und lhre
Organisation auf das wirklich Wesentliche. Sie erleichtern und
fokussieren die Zusammenarbeit von Personalabteilung,
Fihrungskraften und Mitarbeitern.

Jetzt informieren unter
www.haufe.com/talentmanagement




HAUFE.

Haufe Group

Munzinger StralSe 9

79111 Freiburg

Tel. 0761 898-0

Fax 0761 898-3990

info@haufe.de
www.haufe.com/talentmanagement

Ansprechpartner

=
=

Juliane Burkle
Produktmanager

Juliane.Buerkle@haufe.com

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Talent Management
Bewerbermanagement

Produktname
Haufe Talent Management

Branchenschwerpunkte

branchenunabhangig

Schnittstellen
Standard-Schnittstelle zu allen

gangigen ERP-Systemen

Zusatzleistungen
u.a. Business Analytics, Activce
Sourcing, Digitale Personalakte

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Die besten Talente gewinnen

Haufe Talent Management unterstiitzt bei individueller
Kandidatenansprache und effizientem Bewerbermanagement.

Wer die richtigen Mitarbeiter fur sich ge-
winnt, sichert dem Unternehmen einen
wichtigen Wettbewerbsvorteil. Doch der
Kampf um die besten Talente ist hart. Auch
fur Arbeitgeber zahlt: Es gibt keine zweite
Chance fur den ersten Eindruck. Schnelle
Reaktionszeiten und individuelle Bewer-
berkommunikation sind hier das A und 0.
Softwareunterstitzung im Bewerbungspro-
zess steigert nicht nur die Effizienz, sondern
auch die Erfolgsquote. Haufe Talent Ma-
nagement Gbernimmt alle administrativen
Vorgange und ermoglicht es so den Mitar-
beitern, sich auf das wirklich Wesentliche zu
konzentrieren: die Menschen.

In zehn Minuten auf Top-Kandidaten reagie-
ren - mit Haufe Talent Management kein
Problem. Denn die HR-Experten werden
Uber eingehende Bewerbungen benach-
richtigt und kénnen diese sogar mobil ein-
sehen. Passen Anforderungen und Kandida-

tenprofil, konnen professionelle E-Mail Vor-
lagen schnell und simpel mit personlichen
Informationen an den Bewerber angepasst
werden und HR kann individuell auf vielver-
sprechende Bewerbungen reagieren.

Langfristig erfolgreich ist das Recruiting,
wenn neue Kollegen gut ins Team passen.
Mit Haufe Talent Management beziehen Sie
Ihre Mitarbeiter bereits im Bewerbungspro-
zess mit ein und steigern damit nicht nur
die Erfolgsquote, sondern vereinfachen
durch das Team-Involvement auch den
Onboarding-Prozess. Der Erfolg der Talent-
Management-Software wird im Bereich Re-
cruiting Analytics deutlich: Aussagekraftige
Analysen (ber Prozesskennzahlen, Qualitat
der Bewerber und die effektivsten Aus-
schreibungskandle und Bewerber-Quellen
helfen bei der strategischen Ausrichtung
aller Recruiting-Malsnahmen.
www.haufe.com/talentmanagement
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H AY Recruiting experts
worldwide

EXPERTEN

FUR GEMEINSAM
ERFOLG

Erfolg ist nichts, was man in Auftrag gibt. Erfolg ist etwas, was wir
gemeinsam erreichen. Wie beispielsweise unsere Kunden - gemeinsam
mit den passenden Experten von uns.

hays.de

ACCOUNTANCY & UCATION/PHARM
MA/CONSTRUCTI TY/CONTACT CEN
CONTACT CENTR URING & OPERATI
ATIONS/EDUCATI ON TECHNOLOGY
HNOLOGY/LEGAL NT/HEALTH & SAF
SAFETY/POLICY& NKING/RESOQURC
OURCES&MINING INSURANCE/E G
NGINEERING/HU RES ES/| LOG

LOGIS TICS/FACILITIES MANAGEMEN /FINAN
CIAL SERVICES/SOCIAL CARI /SALES & MARKETI

ING/ENERGY/OFFICE SUPPORT/RE: E MANA
HEALTHCARE/OIL & GAS/ARCHITECTURE/ASSESS
& DEVELOPMENT/PUBLIC SERVICES/ACCOUNTAN
NCY & FINANCE/EDUCATION/PHARMA/CONSTRU
NSTRUCTION & PROPERTY/RESOURCE MANAGEM
MENT/MANUFACTURING & OPERATIONS/RETAIL/I
INFORMATION TECHNOLOGY/SALES & MARKETING

GY/BANKIN UBLIC SER

TEGY/BA P SERVICES
MARKETING/ENE RES CES 2MIN
INING/TELEC ENGINEERING/H

'UMAN RESOURC CONTACT CENTRI
TRES/FINANCIAL ES/SOCIAL CARE
PHARMA/MANUF NG/ENERGY/HEA
HEALTHCARE/AR QFFICE SUPPORT
PROCUREMENT/H LEGAL/OIL & GAS



HAYS iz

Hays AG
Willy-Brandt-Platz 1-3
68161 Mannheim
Tel. 0621 1788-0
Fax 0621 1788-1299

Ansprechpartnerin

Barbara Lang, Dipl.-Anglistin
Head of Recruitment Process
Services

Tel. 0621 1788-1412
barbara.lang@hays.de

Leistungsdaten

Anzahl der Niederlassungen
in Deutschland
22

Anzahl der Mitarbeiter
2.000

Dienstleistungen

Die Unternehmensgruppe Hays

zahlt zu den weltweit fohrenden

Specialist Recruitment Anbietern.

Im deutschsprachigen Raum ist

Hays Marktfahrer for

* Beschaffung, Vermittlung und
Management von spezialisierten
Freiberuflern (Contracting), Mitar-
beitern in Arbeitnehmertberlas-
sung Uber die Hays Professional
Solutions GmbH sowie Kandidaten
fur die Festanstellung (Perm)

* Managed Service Providing (MSP)

* Recruitment Process Services (RPS)

* Executive Search

UNTERNEHMENSPORTRAT SERVICES

Hays-Workforce-Management-Services

Unternehmen hebeln den Fachkraftemangel mit zunehmender
interner Flexibilisierung und integrierten Personalplanungs-

und -beschaffungsansatzen aus.

Die Zentralisierung der Personalplanung
und -beschaffung fur alle Qualifikationen
und Beschaftigungsformen birgt enorme
Synergieeffekte und kann im Kampf um
die richtigen Talente den entscheidenden
Vorteil ausmachen.

Wie funktioniert es?

- Zentrale Sammlung der Bedarfe aller
Fachbereiche (unabhangig davon, ob sie
temporar oder dauerhaft sind), Abgleich
und Bundelung. Dabei liegt der Fokus auf
der benotigten Qualifikation.

- Prifung der Verfigbarkeit der gesuchten
Qualifikation:

- Wo findet sich die Zielgruppe: lokal, re-
gional oder global?

- In welchen Beschaftigungsformen sind
passende Mitarbeiter generell verfligbar
(zum Beispiel Festanstellung, Arbeitneh-
mertberlassung oder Dienstleistung)?

- Kompetente Bewertung, welche Be-
schaftigungsform gemaR der jeweiligen
gesetzlichen Bestimmungen Uberhaupt
zuldssig ist.

- Festlequng der Zielgruppe unter Beriick-
sichtigung von Verfugbarkeit und Compli-
ance-Vorgaben.

« Ermittlung und Abstimmung der passen-
den Sourcing-Instrumente (zum Beispiel
eigene Suche und/oder Suche iber
Dienstleister).

- Zentrale Auswertung der Erfolge und
Ableitung weiterer Mallnahmen (zum
Beispiel Notwendigkeit von Schulungen,
wenn eine Qualifikation nicht dauerhaft in
gewdinschter Auspragung verfigbar ist).

Synergien nutzen

Die Vorteile liegen klar auf der Hand: Syn-
ergien in den Fachbereichen werden bes-
ser genutzt, Compliance-Checks mindern
rechtliche Risiken und die Verschmelzung
von Sourcing-Methoden aus den Bereichen
HR und Einkauf sorgt fir Innovationen und
Schnelligkeit.

Daher bietet Hays sogenannte Workforce-
Management-Services sowohl fur die
Beschaffung als auch fur das anschliellen-
de Management von Personal aus einer
Hand an.



Unsere HR-Softwareprogramme

HR4YOU - HCM

-~ Digitale Personalakte

STARTEN SIE JETZT

HR4YOU-TRM =
Software fiir Beyverbermanagement M IT U NS D U Rc H
7
&)  HrR4YOU - RPO _
Recruitment Process Outsourcing Professionelle HR-Systeme
fiir jeden Anwender.
HR4YOU - VMS

Vendor Management System

HR4YOU k eSearcher

Spoftware fiir Personalberatung

HR4YOU - eTemp

Software fiir Zeitarbeit

HR4YOU - eTransfer

Software fiir Outplacement

L] HR4aYOU-Apps

Jede Software auch als App verfiighar

HUMAN
RELATIONSHIP
MANAGEMENT
SYSTEMS
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HR4YOU AG

Breitenbacher Str. 123

91320 Ebermannstadt

Tel. 09194 72522-0

Fax 09194 72522-20

sales@hrdyou.de

www.hrdyou.de

Ansprechpartner

Matthias Frisch

Leiter Marketing & Sales
Tel. 09194 725220
sales@hrdyou.de

Eva Krasser

Marketing

Tel. 09194 725220
marketing@hrdyou.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Talent Management
Bewerbermanagement
Personalauswahl

Produktname
HR4YOU-TRM

Branchenschwerpunkte

fur alle UnternehmensgroRen,

branchenunabhangig

Schnittstellen

7u vorgelagerter & nachgelagerter I,
Einbindung in ihre Homepage

Zusatzleistungen
CV-Parsing, Multiposting,
Personalmanagement

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Wirkungsvoll besser fiir Unternehmen

Sie suchen eine schlagkraftige Unterstiitzung fir 1hr Recrui-
ting? HR4YOU bietet lhnen als Variantenfertiger eine optimal

abgestimmte Losung.

UBER UNS

HR4YOU gehort seit der Grindung im Jahr
2000 zu den fihrenden Anbietern von
Software fir den Personalbereich. Mit un-
seren 100 Mitarbeitern betreuen wir rund
500 Kunden rund um das Thema Recrui-
ting. Allein im vergangenen Jahr konnten
mit Hilfe von HR4YOU circa 100.000 Vakan-
zen besetzt werden. Wir setzen dabei auf
ein modular aufgebautes System, welches
spezifisch auf jeden Kunden angepasst
wird.

HR4YOU-TRM: Features im Uberblick
Gestalten und publizieren Sie Ihre Stel-
lenanzeigen direkt auf Ihre Website. Uber
integriertes Multiposting streuen Sie die
Inserate in alle relevanten Jobportale und
erhohen somit ihre Reichweite. Um lhren
Bewerbern eine optimal angepasste Can-
didate Experience zu bieten, kénnen Sie
den Bewerbungsprozess individuell und

passgenau fur Ihre Zielgruppen gestalten
und vermeiden so das Abspringen von
quten Kandidaten. Eine schnelle Verarbei-
tung von Bewerbungen aus allen Kanalen
wird durch CV-Parsing komfortabel unter-
stitzt. Wiederkehrende Prozesse wie Ein-
gangsbestatigungen oder Absageprozesse
konnen Gber Workflows automatisiert iber
die Applikation erfolgen. Um die passen-
den Bewerber zu identifizieren besteht
die Moglichkeit, auf Knopfdruck ein Skill-
matching Uber den gesamten Talent-Pool
durchzufuhren.

Alle am Prozess beteiligten Akteure von
der Fachabteilung bis hin zu Gremien kon-
nen direkt Gber das System verwaltet und
eingebunden werden. Bleiben Sie so auch
nach der EU-DSGVO auf der sicheren Seite
und setzen Sie auf einen 1S0-27001 zerti-
fizierten Partner mit Entwicklung und Hos-

ting ,Made in Germany”.



JOBTICKET
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JOBTICKET - Ihr Partner fur erfolgreiches Online-Recruiting

Attraktive Stellenbdérsenpakete Optimales Preis-
auf lhren Bedarf zugeschnitten Leistungs-Verhaltnis

Wir bieten Ihnen deutliche Kostenvorteile von Uber 40 Prozent
gegenuber Einzelschaltungen. Die JobTicket-Serviceleistungen
sind in dem glinstigen Preis bereits enthalten.

Mit unserem gewachsenen Netzwerk aus mehr als
300 Online-Stellenbérsen sichern wir auch lhren
Rekrutierungserfolg - zeitnah, flexibel und effizient.

Effizientes Personalmarketing durch Neutrale Beratung fur zielgerichtete

Wahl der richtigen Kanale Mitarbeiterrekrutierung

Sie erhalten malRgeschneiderte Schaltungskombinationen Durch unsere unabhangige Beratung stehen lhre
entlang Ihrer Rekrutierungswiinsche und Budgetvorgaben - Rekrutierungsziele und die optimale Platzierung Ihrer
regional, national und international. Anzeige stets im Vordergrund.

Sie haben Fragen zu unseren Produkten und Dienstleistungen?
Unser JobTicket-Team steht Ihnen gern fur Buchungs- und Beratungsfragen zur Verfugung!

E-Mail: info@jobticket.de Tel.: +49 30 755154-0  Fax: +49 30 755154-325




JI JOBTICKETeRecruit

JobTicket GmbH
Marburger StralRe 3
10789 Berlin

Tel. 030 755154-0
Fax 030 755154-406
info@jobticket.de
www.jobticket.de

Ansprechpartner

@
/3
Dr. Stefan Noa
Beratung

Tel. 030 755154-318
stefan.noa@jobticket.de
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Dirk Wittke

Key Account Manager
Tel. 030 755154-420
dirk.wittke@jobticket.de

Leistungsdaten

Anzahl der Niederlassungen
Berlin, Géttingen, Wien, Zurich

Anzahl der Mitarbeiter
40

Dienstleistungen

Online Stellenbérsenpakete inkl.
Lektorat, AGG-Prufung, HTML-Gestal-
tung, Verschlagwortung, optimale
Rubrizierung, Schaltungskontrolle

Branchenschwerpunkte
alle Branchen

Extras
Print-Online-Kombinationen, Active

Sourcing, Bewerbermanagement

UNTERNEHMENSPORTRAT SERVICES “

REKRUTIERUNGSPARTNER JOBTICKET

Erfolgreiche Mitarbeitergewinnung durch effiziente Strategien:
Seit 19 Jahren hat sich JobTicket auf die zielgerichtete
Publikation von Online-Stellenanzeigen spezialisiert.

JobTicket bietet umfassende Dienstleistun-
gen, Produkte und Informationen fur das
Personal-Recruitment. Rund 1.800 Unter-
nehmen und Institutionen profitieren be-
reits von den erfolgreichen Borsenpaketen,
die bei transparenten Kosten einen effizi-
enten Rekrutierungsprozess gewshrleisten.

Das Team von JobTicket hat sich auf eine
zielgerichtete Schaltung von Stellenanzei-
gen in den passenden Recruiting-Kanalen
spezialisiert und bietet zielgruppenspezifi-
sche Stellenborsenpakete. Allgemeine Job-
bérsen, Nischenportale, regionale Jobbor-
sen und Social-Media-Plattformen sorgen
dafur, dass Unternehmen den bestmogli-
chen Bewerberricklauf erwarten kénnen.

Unser umfangreiches Leistungsspektrum
umfasst neben der optimalen Paketab-
stimmung und Mediaplanung unter ande-

rem die Weiterleitung der Anzeigen an die

Borsen, eine Schaltungs- und Platzierungs-
kontrolle mit Report, Zugriffsstatistiken und
Ergebnisanalysen.

JobTicket arbeitet mit 300 relevanten Stel-
lenboérsen aus dem In- und Ausland zusam-
men und realisiert an jedem Arbeitstag
mehrere hundert Schaltungen fir einen
umfangreichen Kundenstamm.

JOBTICKET - DAS KOMPLETTPAKET

Von der Gestaltung lhrer Anzeige - ziel-
gruppengerecht, AGG-konform sowie in-
haltlich und optisch Gberzeugend - Gber die
erfolgreiche Mediaplanung und Schaltung,
inklusive Lektorat, Rubrizierung, Verschlag-
wortung sowie transparenter Schaltungs-
und Platzierungskontrolle bis hin zum
Active Sourcing: Bei uns erhalten Sie alle
Rekrutierungsdienstleistungen aus einer
Hand. Lernen Sie unser Angebot kennen
und lassen Sie sich Gberzeugen.

Nl S E =] e | |
Niederlassung Gottingen



/lIMeffert

Recruiting Solutions

»Ein perfekter Recruiting-Workflow
mit hoher Treffergenauigkeit —

das Geheimnis
fiir die besten Bewerber!”

q

\

Meffert Recruiting Solutions

Unsere Recruiting Software fiir HR-Abteilungen

bietet Ihnen die optimale Losung, um lhre .
Recruitment-Prozesse effizienter zu gestalten

und diese perfekt in lhren Workflow zu inte-
grieren. Uberzeugen Sie die besten
Bewerber!

Unsere Software-Ldosungen sind:

_einfach _sicher_individuell

Software testen

Mit einer kostenlosen Teststellung haben
Sie die beste Moglichkeit, sich von unseren
Recruiting-Losungen zu (iberzeugen.

www.meffert.de/software-testen/




lIMeffert

Recruiting Solutions

Meffert Software GmbH & Co. KG
Daimlerring 4

65205 Wiesbaden

Tel. 06122 70010

Fax 06122 700144
vertrieb@meffert.de
www.meffert.de

Ansprechpartner

c&))
Patricia Meffert
Geschaftsfuhrerin

Tel. 06122 70010
patricia.meffert@meffert.de

[
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Alistair Koenen

Berater

Tel. 06122 70010
alistairkoenen@meffert.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Bewerbermanagement

Produktname
Meffert Recruiting Suite®
Meffert Career Suite®

Branchenschwerpunkte
Personalberater, Personalentscheider,
HR Mitarbeiter

Schnittstellen
Experteer, hijob, textkernel

Zusatzleistungen
datenschutz-freigabe.de, indiv.
Prozessberatung, indiv. Berichte

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Recruiting: einfach_sicher_individuell

Meffert Recruiting Software, die optimale Loésung fir
HR-Abteilungen, die mit einem perfekten Recruiting-Workflow
die besten Bewerber iiberzeugen wollen.

Einfache Losungen:

Meffert Recruiting Software kann problem-
los in die IT-Infrastruktur von Unternehmen
implementiert werden. Mit einem ver-
standlichen Bedienkonzept wird das Arbei-
ten in den HR-Abteilungen einfacher und
effektiver. Auch fur die Bewerber ist die
Nutzung leicht und tbersichtlich aufgebaut,
was eine frihzeitige Absprungrate verhin-
dert. Interessenten wird zunachst eine kos-
tenlose und unverbindliche Teststellung zur
Verfiigung gestellt, ohne die bestehende
Infrastruktur zu beeintrachtigen.

Sichere Losungen:

Meffert Software nimmt die Sorgen der
Kunden ernst. Eine sichere Datenhaltung,
eine verschlisselte Datenverbindung und
ein ausgekligeltes Berechtigungsmodell
bieten Datensicherheit. Das Tool daten-
schutz-freigabe.de ist in die Meffert Re-
cruiting Software integriert und hilft den

Unternehmen bei der Umsetzung der EU-
DSGVO. Das System denkt mit, Gberwacht
und erinnert. Damit werden alle Daten der
Unternehmen und die der Bewerber sicher
gespeichert sowie alle rechtlichen Anfor-
derungen erfillt. Datenschutz-freigabe.de
schitzt Unternehmen vor hohen Strafen.

Individuelle Losungen:

Die Firma Meffert kann auf 25 Jahre Erfah-
rung im Recruiting-Bereich zurtckblicken.
Diese flieRen kontinuierlich in die Weiter-
entwicklung der Meffert Recruiting Soft-
ware ein. Dabei hilft auch der personliche
und intensive Kontakt zu den Kunden. So
wird auf deren Bedirfnisse eingegangen
und individuelle Systeme entwickelt. So-
mit sind die Softwarelosungen optimal auf
den einzelnen Kunden abgestimmt. Die
Kundenzufriedenheit steht bei Meffert an
erster Stelle. Uber 700 Unternehmen sind
von der Software Uberzeugt.

gliltig ab 25. Mai 2018)

@datenschutz-ﬁeigabe.de

Fiir Ihre Bewerber/Kandidaten!

Moderner Datenschutz gemaB der neuen ‘t.f ™
EU-DSGVO (EU-Datenschutz-Grundverordnung,

Ein Produkt von Meffert Software GmbH & Co. KG




BEWERBER
MANAGEMENT

SOFTWARE
Fir Profis

= Multiposting von Stellenanzeigen

= Digitale Bewerbermappe

= Talent Pool

= CV-Parsing

= HR-Analytics / KPIl's

= Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm’

Weitere Informationen finden Sie unter

www.mhm-hr.com

MuM ..




MHM

MHM-HR.COM

MHM HR //
MHM-Systemhaus GmbH
PresselstralSe 25a

70191 Stuttgart

Tel. 0711 120909-0

Fax 0711 120909-11
welcome@mhm-hr.com
www.mhm-hr.com

Ansprechpartner
=
¢

Steffen Michel
Geschaftsfuhrer

Tel. 0711 120909-31
steffen.michel@mhm-hr.com

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Bewerbermanagement
Personalauswahl
Talent Management

Produktname
MHM eRECRUITING
MHM MULTIPOSTING

Branchenschwerpunkte
branchentbergreifend +
offentliche Auftraggeber

Schnittstellen
>1.200 Jobborsen (DACH), SAP,
LDAP S50, Firstbird

Zusatzleistungen
CV-Parsing, Multiposting,

Mitarbeiter-Empfehlungsprogramm,

Eignungsdiagnostik

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Bewerbermanagement fiir Profis

Mittelstand, Konzern und 6ffentliche Auftraggeber:
MHM eRECRUITING optimiert und vereinfacht die Personal-

suche - 100 Prozent webbasiert!

Mit MHM eRECRUITING kénnen Sie alle
Prozessschritte von der Personalanforde-
rung und der Stellenausschreibung Gber die
Onlinebewerbung bis hin zur endqultigen
Einstellung abwickeln. So behalten Sie stets
den Uberblick und sind in der Lage, jeder-
zeit alle Kandidaten- oder Stelleninformati-
onen abzurufen. Nutzen Sie Komfortfunk-
tionen wie CV-Parsing, digitale Bewerber-
akten oder die automatische Verarbeitung
von E-Mail-Bewerbungen.

Mitarbeiter werden zu Talent Scouts
Optionale Komfortfunktion: im Rahmen des
integrierten Mitarbeiter-Empfehlungspro-
gramms von Firstbird konnen Angestellte
Ihres Unternehmens Personen aus ihrem
Bekanntenkreis via E-Mail oder Social Me-
dia Uber offene Stellen informieren. Machen
Sie so alle Mitarbeiter zu ,Talent Scouts”
und sparen Sie mit Empfehlungen kostbare
Zeit und Geld im Recruitingprozess.

Machen Sie Ihr Bewerber-
management messbar

In MHM eRECRUITING sind neben einem
intelligenten Multiposting Ihrer Stellenan-
zeigen ein Rahmenvertragsmanagement
externer Stellenborsen und eine Erfolgs-
messung aller Ausschreibungskanéle inte-
griert. So wird Ihr Bewerbermanagement-
system zu einem HR-Analytics-Tool und Sie
erhalten Erfolgsquoten aller Kanéle.

Dienstleistungspakete fiir
schliisselfertige Systeme

Alle Kunden arbeiten grundsatzlich mit ei-
ner Vollversion und somit mit allen Funk-
tionen. Mit MHM eRECRUITING bieten wir
Ihnen eine bewahrte und durchdachte Per-
sonalbeschaffungssoftware, die keine Wan-
sche offen Iasst. Und falls doch, lassen sich
individuelle Sonderwinsche schnell und
problemlos ins System integrieren. Flexibili-
tat gehort schlieRlich zu unserem Geschaft.
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Wir finden die %
IT-Experten, die A
Sie brauchen

Executive and Expert Search for IT | paltron.com PALTRON
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PALTRON GmbH

Am Sandtorkai 48
20457 Hamburg

Tel. 040 180241180
partners@paltron.com
www.paltron.com

Ansprechpartner

Josef Gunthner

Co-Founder & Managing Director
Tel. 040 180241180
jg@paltron.com

Leistungsdaten

Anzahl der Niederlassungen
A, CH, DE, E, FR, NL, UK

Anzahl der Mitarbeiter
140

Dienstleistungen
IT-Personalberatung fur Fach- und
Fuhrungskrafte, Nachfolge-
management, Recruitment Process
Outsourcing

Branchenschwerpunkte
IT-Personalberatung

UNTERNEHMENSPORTRAT SERVICES

Wir besetzen jede IT-Position!

CV-Spamming? Mit uns haben Sie eine Sorge weniger.
Wir sprechen passende Kandidaten exklusiv nur fiir Sie an.
So kommen Sie in 30 Tagen zu passendem IT-Personal.

Quick Check: Darum sollten wir miteinan-

der sprechen

« Geschwindigkeitsvorteil durch software-
gestitzte, algorithmisierte Multi-Channel
Suche

« Wir rekrutieren so datengetrieben wie
Online Marketing Firmen werben

« Teamarbeit verknipft mit IT-Expertise -
wir treffen Kandidaten auf Augenhohe

PALTRON - die Personalberatung im
digitalen Zeitalter

Hier bei PALTRON schaffen wir die Perso-
nalberatung der Zukunft und gestalten ei-
nen ganzen Industriezweig mit Fokus auf
die wichtigsten IT-Themen unserer globa-
len Gesellschaft. Artificial Intelligence, Big
Data, Blockchain, Business Intelligence,
Cloud, Cyber- und IT-Security, Data Science
und Analytics, Internet of Things und alles,
was dazu gehort, bilden die Grundlage un-
seres Tagesgeschafts.

unser Erfolgsrezept ist das Zusammenspiel
ausgezeichneter Berater sowie regional,
national und global etablierter Marktfih-
rer mit zukunftsweisenden Projekten Uber
alle Industrien. Wir kennen unsere Partner
und deren Projekte aus jedem maglichen
Blickwinkel und finden individuell auf die
jeweiligen Bedurfnisse und Winsche des
einzelnen Partners zugeschnittene Losun-
gen, weil wir selbst Unternehmen im Di-
gital- und IT-Bereich gegrindet, aufgebaut
und zum Erfolg gefthrt haben.

Die Frage, wann eine Position wirklich qut
besetzt ist, begleitet uns als Personalagen-
tur jeden Tag. Wir sind davon Uberzeugt,
dass nicht allein die fachliche Kompetenz
eine gute Positionsbesetzung ausmacht.
Wir gehen weiter und wollen, dass Men-
schen im Arbeitsleben glucklich sind und
sich absolut mit ihrer jeweiligen Tatigkeit
identifizieren konnen.




Ist Ihr Recruiting
datenschutzkonform?

Unseres schon!

Melden Sie sich noch heute: % " 0/
Das HR-Betriebssystem

J +49 (0) 89 1250 1004



Forsems

Das HR-Betriebssystem

Personio GmbH
ButtermelcherstralSe 16
80469 Munchen

Tel. 089 12501004
info@personio.de
www.personio.de

Ansprechpartner

9

Sebastian Weil
Tel. 089 12501004
sebastian.weiss@personio.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Bewerbermanagement
Personalauswahl

Produktname
Personio

Branchenschwerpunkte
branchenunabhangig

Schnittstellen
240 Stellenportale, Job XML Feed,
Bewerber-API

Zusatzleistungen
Implementierung und
Mehrsprachigkeit

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Sicheres Personalmanagement

Die wichtigsten Faktoren des Recruitings digital abgebildet
und vereinfacht mit Bewerbermanagement- und Personalver-

waltungssoftware von Personio.

Suchen

- Stellenanzeigen mit wenigen Klicks auf
der Karrierewebseite publizieren

- Stellenanzeigen auf Uber 200 Stellenpor-
talen veroffentlichen dank Multi-Posting

Auswadhlen

- Individuelles Bewerbungsformular mit
den gewunschten Informationen

+ Automatische Dokumentenablage

« Kollegen einfach informieren und Bewer-
bungsgesprache zentral koordinieren

Einstellen

- Direktes online Feedback der Kollegen
nach Vorstellungsgesprachen

« Automatische E-Mails fir beispielsweise
Zu- oder Absagen

Nachverfolgen
- Einfache Ansicht, welcher Bewerber sich
gerade in welcher Auswahlphase befindet

- Zahlenbasierte Auswertung einzelner
Stellen und Recruiting Malnahmen

Datenschutz

- Automatische und endgultige Loschung
personenbezogener Daten nach 30 Ta-
gen, sofern diese fur den Zweck der Be-
werbung nicht mehr notwendig sind

Von einer guten Candidate Experience
zur langfristigen Mitarbeiterbindung.

Mit der Recruiting-Losung von Personio
endet Ihr digitales Personalmanagement
nicht bei der Einstellung eines Mitarbeiters,
sondern begleitet Sie durch den gesamten
Mitarbeiterlebenszyklus. Durch digitalen
Personalakte und Employee-Self-Service-
Funktionen haben die Kollegen volle Trans-
parenz und entlasten HR-Manager. Uber-
zeugen Sie sich selbst und machen Sie Ihr
Recruiting datenschutzkonform.
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Bewerbermanagement. Smart gedacht.

Mehr Bewerber
erreichen.

Mit dem softgarden
Talent Network

Mit nativer App for
effizientes Recruiting

— 00

Mehr Employer
Branding.

Mit der Feedback Solution &
Schnittstelle zu kununy®

Jetzt kostenlos testen oder Demo anfordern
auf softgarden.de oder unter +49 30 884 940 400
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softgarden e-recruiting GmbH
Tauentzienstrale 14

10789 Berlin

Tel. 030 884940400

Fax 030 23635058
info@softgarden.de
www.softgarden.de

Ansprechpartner

Andreas Eisemann

Vice President Sales

Tel. 030 884940546
andreas.eisemann@softgarden.de

Dominik Schmitt

Head of Saas Sales

Tel. 030 884940521
dominik.schmitt@softgarden.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Talent Management
Bewerbermanagement
Personalauswahl

Produktname

softgarden

Branchenschwerpunkte
branchentbergreifend

Schnittstellen

Jobborsen, Xing, LinkedIn, kununu

Zusatzleistungen
Mediaberatung,

kostengiinstige Anzeigenpakete
und Stellenschaltung

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Bewerber in der digitalen Welt abholen

Die Erwartungshaltung von Bewerbern hat sich aufgrund der
Digitalisierung fundamental verandert. softgarden hilft Unter-
nehmen dabei, mit den Veranderungen Schritt zu halten.

softgarden ist Partner der Wahl fur zeit-
gemalSes Recruiting in der digitalen Welt.
Dazu erforscht das Unternehmen regelma-
Rig die Kandidatenperspektive in Umfragen
und Studien. softgarden bietet eine umfas-
sende State-of-the-Art Cloudlosung furs
Bewerbermanagement in neun Sprachen
- mit innovativen Losungen firs mobile
Recruiting und integrierter Messung der
Performance. Das gesamte Hosting ist 100
Prozent Made in Germany.

Mit Hilfe der intuitiv bedienbaren softgar-
den App vereinfachen Unternehmen Ab-
stimmungsprozesse in der Kandidatenaus-
wahl zwischen Fihrungskraften, Fachab-
teilungen und HR-Teams. Dadurch machen
Arbeitgeber ihre Verfahren kirzer und ent-
sprechen damit besser den verdnderten
Erwartungen der Bewerber. Die softgarden
App ist smart, Gbersichtlich und tberall an-
wendbar. Bewerbungen lassen sich auch

von unterwegs aus einsehen, bewerten
oder im Team-Chat diskutieren. Selbst dort,
wo Recruiter oder Fuhrungskrafte einmal
kein Netz haben, stehen die Hauptfunktio-
nen im Offline-Modus zur Verfigung.

Mit dem einzigartigen Bewerber-Feedback-
modul unterstGtzt softgarden Arbeitgeber,
ihre Bewerbungsverfahren kontinuierlich
zu verbessern. Kandidaten bewerten im
softgarden-System Bewerbungsverfahren.
Arbeitgeber erhalten so kontinuierlich und
verlasslich Feedback Gber die Qualitat der
Prozesse - von echten Bewerbern. Wenn
gewdnscht, kénnen Unternehmen diese
Bewertungen auch in ihren Online-Stellen-
anzeigen oder auf der Arbeitgeberbewer-
tungsplattform kununu veréffentlichen und
so ihr Image positiv beeinflussen. Denn
mehr und mehr entscheidet die Stimme
der Kandidaten uber die Wahrnehmung
von Arbeitgebern.

.Die Bewerbermanagement Selution von softgarden vereinfacht und verbes
sert unsere Recruiting Prozesse spUrbar fur das gesamte Unternehmen und
ist inzwischen ein unverzichtbares Tool, um unseren ambitionierten Wachs-
tumskurs weiter erfolgreich zu beschreiten. Einen einmaligen Mehrwert fur
unser Employer Branding bietet darUber hinaus das Bewerberfeedback Modul
von softgarden. Hierdurch verstarken wir unsere Reputation als attraktiver
Arbeitgeber stetig und dies hilft uns die besten Kandidaten zu akquirieren.”

Martin Zausinger
Leiter Personal, FitX Deutschland GmbH
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HR welter gedacht.

Intelligente HR-LOsungen bilden lhre Prozesse klar und effizient ab.
Software und Services — so wie Sie es brauchen.

» BEWERBERMANAGEMENT » PERSONALMANAGEMENT » PERSONALABRECHNUNG
» BILDUNGSMANAGEMENT » PERSONALZEITWIRTSCHAFT » MOBILE LOSUNGEN
» TALENTMANAGEMENT » PERSONALEINSATZPLANUNG » ABRECHNUNGSSERVICE

30 JAHRE
SP_Data GmbH & Co. KG @ d a |.a ‘ INNOVATION

fon: 05221 9140 444 | info@spdata.de | www.spdata.de



Sidata

software fUr ihr personal

SP_Data GmbH & Co. KG
Engerstralse 147

32051 Herford

Tel. 05221 91400

Fax 05221 9140211
info@spdata.de
www.spdata.de

Ansprechpartner

Peter Peschke
Vertrieb

Tel. 05221 9140444
vertrieb@spdata.de

Markus Dempki
Vertrieb

Tel. 05221 9140444
vertrieb@spdata.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Personalauswahl
Talent Management
Bewerbermanagement

Produktname
SP_Data HRM

Branchenschwerpunkte
alle Branchen inkl. TvoD, Baublohn,
Schifffahrt, Bihnenbetriebe

Schnittstellen

Offenes Schnittstellenmanagement

Zusatzleistungen
Personalabrechnung, -zeitwirtschaft,
-einsatzplanung, MA-Portal

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

HR WEITER GEDACHT

Der Name SP_Data steht fiir professionelle HRM-Losungen,
Benutzerfreundlichkeit, Dynamik und Kontinuitat.

Aqilitat und Flexibilitat: SP_Data entwickelt
als unabhangiges deutsches Unternehmen
hochwertige branchenneutrale HRM-Soft-
ware fir HR-Abteilungen und Partner. Wir
garantieren die digitale Unterstitzung in

jedem Step des gesamten Life-Cycles eines

Arbeitnehmers.

Mit unseren Kunden sind die HR-Losungen,
Servicestrukturen und das Unternehmen
SP_Data stetig gewachsen. Unsere Ent-
wicklungsstrategie ist weder statisch noch
abgehoben. Wir orientieren uns an aktuel-
len Kundenthemen und Trends der Perso-
nalarbeit. Erfolgreich seit 30 Jahren!

Die Starken unserer HRM-Losungen

SP_Data Software zeichnet sich durch ei-
ne hohe Dynamik aus. Die modulare Pro-
grammstruktur erméglicht individuelle Lo-
sungen, je nach betrieblichen Anforderun-
gen des Kunden. Jedes Modul kann einzeln

Stefan Post,

Geschaftsfihrer von SP”Data.

genutzt, als Komplettlosung installiert oder
in eine vorhandene Software-Architektur
integriert werden.

Vom Recruiting dber das Talent-, Bildungs-
und Personalmanagement, die Zeitwirt-
schaft, die Personaleinsatzplanung bis hin
zum Mitarbeiterportal greifen effiziente
Workflows ineinander und heben das Per-
sonalcontrolling auf eine neue Ebene.

Alle administrativen Tools zeichnen sich
durch eine hohe Bedienerfreundlichkeit,
sichere Routineablaufe und schnelle Erfas-
sung aus.

Automatisierte Abrechnungsprozesse, indi-
viduell konfigurierbare Programmablaufe
und Datenschutz nach der neuen DSGVO
haben héchste Prioritat. Vor- und nachge-
lagerte Systeme sind durch offene Schnitt-
stellen nahtlos integrierbar.




CONNECTING PEOPLE
WITH ORGANIZATIONS
THEY LOVE.



talentny.

Talentry GmbH
Nymphenburger Str. 86
80636 Munchen

Tel. 089 41615976-0
kontakt@talentry.de
www.talentry.com

Ansprechpartner

= e
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Carl Hoffmann
Geschaftsfuhrer
Tel. 089 41615976-0

c.hoffmann@talentry.de

Leistungsdaten

Anwendungsbereich
Talent Management

Produktname
Talentry Jobs - Digitale Mitarbeiter-
empfehlungen

Branchenschwerpunkte
alle Branchen

Schnittstellen

Haufe umantis, rexx, SAP Success-
Factors, Oracle Taleo, Lumesse,
d.vinci u.v.m.

Zusatzleistungen
Talentry Stories - Zusatzmodul fur
Employee Advocacy

UNTERNEHMENSPORTRAT SOFTWARE

Schnell und effektiv Talente finden

Der Fachkraftemangel ist in allen Branchen spiirbar, doch
traditionelles Recruiting verliert an Zugkraft. Wie kann digitale
Technologie helfen, dieses Problem zu l6sen?

Recruiting-Profis wissen: Die richtigen Ta-
lente fur eine Position findet nur, wer sich
aktiv auf die Suche begibt. Vorbei sind die
Zeiten, in denen traditionelle Anzeigen
und Jobborsen fir gentigend qualifizierte
Bewerber sorgten. Allein von 2016 auf
2017 sank die Reichweite von klassischen
Stellenbérsen um 26 Prozent. Gelingt es
dennoch, eine Position erfolgreich zu be-
setzen, ist mit hoher Wahrscheinlichkeit
ein Mitarbeiter daftr verantwortlich - jede
dritte gelungene Einstellung geht auf eine
personliche Empfehlung zuriick. In vielen
Fallen war das Talent gar nicht aktiv auf der
Suche und die Einstellung ein Zufall.

Software macht Mitarbeiter-
empfehlungen planbar

Software kann diesen Prozess planbar ge-
stalten: Sie bringt Ordnung und Transparenz
in die Ablaufe und liefert obendrein Analy-
sefunktionen. Talentry gehort seit 2013 zu

den fihrenden Anbietern fur cloudbasierte
Recruiting-Losungen. Uber die digitale Mit-
arbeiterempfehlungs- und Content-Platt-
form - bestehend aus ,Talentry Jobs” und
JTalentry Stories” - gewinnen Unterneh-
men schnell qualifizierte Talente. Die sozi-
alen Netzwerke von Mitarbeitern werden
zu Talent Pools, Angestellte zu effizienten
Headhuntern und authentischen Marken-
botschaftern. Die erzielbare Reichweite ist
betrachtlich: Jeder Mitarbeiter verfugt Gber
durchschnittlich 341 Kontakte in mehr als
zwei sozialen Kandlen.

Das Recruiting von morgen
Namhafte internationale Unternehmen
sowie zahlreiche DAX-Unternehmen ver-
trauen bereits auf die Losung, mehr als
40 Mitarbeiter arbeiten in der Zentrale in
Minchen am Recruiting von morgen. Wie
das genau aussieht, erfahren Sie unter
www.talentry.com.
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GERINGERE VERKURZUNG DER HOHERE

COST-PER-HIRE

TIME-TO-HIRE ~ BEWERBERQUALITAT



Eigentlich

XING E-Recruiting 360°

Jetzt anfangen mit

XING
E-Recruiting
360°

XING X

E-Recruiting



XING E-Recruiting

XING E-Recruiting GmbH & Co. KG
Gro3e Bleichen 27

20354 Hamburg

Tel. 040 419131361
e-recruiting@xing.com

recruiting.xing.com

Leistungsdaten

Erscheinungsweise
Online: permanent

Reichweite
Online: 230.807.887 pro Monat

Dauer der Schaltung
Keine Angabe

Extras

XING, das mit mehr als 14 Millionen
Mitgliedern fuhrende berufliche
Online-Netzwerk im deutsch-
sprachigen Raum, bietet ein
umfangreiches Produktportfolio mit
innovativen E-Recruiting Losungen

UNTERNEHMENSPORTRAT DIGITALES RECRUITING

Innovatives Recruiting mit XING

Um den fortschreitenden Fachkraftemangel erfolgreich zu be-
gegnen, ist innovatives und zeitgemaBes Recruiting notig.
Hierzu bietet XING jedem Unternehmen eine effiziente Losung.

Aktuell erlebt die Arbeitswelt den grolten
Umbruch seit der industriellen Revolution.
Treiber dieser Anderungen sind der anhal-
tende Fachkraftemangel, die fortschreiten-
de Digitalisierung sowie die gestiegenen
Anspriche heutiger Arbeitnehmer. Wer
jetzt nicht handelt und auf zeitgemaRe
Recruiting-Mallnahmen setzt, lauft Gefahr,
den Anschluss zu verlieren.

Alle Recruiting-Kandle abgedeckt
XING E-Recruiting hat sich zum Ziel gesetzt,
Arbeitgeber mit nachhaltigen Losungen fir
die moderne Personalarbeit zu unterstit-
zen. Mit aber 14 Millionen Mitgliedern
bietet im deutschsprachigen Raum kein
anderes berufliches Online-Netzwerk ein
so groes Potenzial an Kandidaten. Das in
Hamburg ansassige Unternehmen verfigt
mit XING E-Recruiting 360° ein Lizenzpaket,
mit dem alle bestehenden HR-Lésungen in
einem Angebot gebundelt sind.

" J

Das Paket deckt alle Kandle fur den Recrui-
ting-Mix ab: Beim Active Recruiting, das
mit dem XING TalentManager effektiv und
einfach umgesetzt werden kann, konnen
beispielsweise gezielt auch latent Jobsu-
chende angesprochen werden. Uber den
XING Stellenmarkt lassen sich Anzeigen
schalten, die passenden Mitgliedern an-
gezeigt werden. Mithilfe des XING Emp-
fehlungsManagers lassen sich Mitarbeiter-
empfehlungen effizient organisieren. Und
das Employer Branding Profil auf XING und
kununu schafft Aufmerksamkeit und einen
positiven Eindruck beim Kandidaten. Der
XING TalentpoolManager ermaglicht, intel-
ligentes und innovatives Candidate Relati-
onship Management zu betreiben.

Mit dem Lizenzpaket kénnen Arbeitgeber
aus dem Vollen schopfen und haben stets
die richtige Losung parat, um das Unter-
nehmen fit fur die Zukunft zu machen.

) Exklusive
L mehmerte
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Erwartungen und Erfahrungen

PRAXIS. Das Unternehmen Kessebohmer befragte seine Azubis, um deren Erwartungen
an den Bewerbungsprozess mit ihrer tatsachlichen Candidate Experience zu vergleichen.

Von Linda Blomer

and aufs Herz: Kénnen Sie
abschidtzen, wie Thre Azubis
den Bewerbungsprozess in
Ihrem Haus bewerten wiir-
den? Natiirlich konnten Sie argumentie-
ren, dass sich IThre Auszubildenden am
Ende fiir Ihr Unternehmen und nicht
fiir die Konkurrenz entschieden haben.
Aber bleibt dann nicht trotzdem die Fra-
ge nach dem Warum? Hitten Sie etwas
besser machen konnen, um noch mehr
qualifizierte Kandidaten zu gewinnen?

Die Bewerbererfahrung untersucht

Das Unternehmen Kessebohmer wollte
es genauer wissen und lieB die Candi-
date Experience der 125 Auszubilden-
den, die am Hauptsitz beschéftigt sind,
in einer Masterarbeit untersuchen. Vor
der Befragung war unklar, was Kandida-
ten vor dem Bewerbungsprozess anzieht,
wahrenddessen iiberzeugt und anschlie-
Bend bindet und warum einige den Be-
werbungsprozess abbrechen. Deshalb
bestand die zentrale Fragestellung darin,
welche MaBnahmen das Unternehmen
ergreifen sollte, um kiinftig qualifizierte
Auszubildende zu gewinnen.

Zudem galt es, die Nachhaltigkeit des
Recruitingerfolgs zu ermitteln. ,Denn fiir
unseren langfristigen Unternehmens-
erfolg spielt nicht nur die Gewinnung,
sondern auch die anschlieBende Bin-
dung qualifizierter Nachwuchskrifte ei-
ne wichtige Rolle“, betont Personalleiter
Nils Pehmoller.

Kessebohmer zdhlt mit seinen der-
zeit rund 2.750 Mitarbeitern und neun

© KESSEBOHMER

Produktionsstandorten zu den Hidden
Champions im Bereich der Kiichenin-
nenausstattung. Zudem produziert das
Unternehmen unter anderem Warenpra-
sentationssysteme, ergonomische Mobel
sowie Automotive-Produkte. Trotz seines
wirtschaftlichen Erfolgs ist das in dritter
Generation inhabergefiihrte Unterneh-
men aufgrund seiner indirekten Markt-
bearbeitung der breiten Offentlichkeit
weniger bekannt.

Das Unternehmen setzt schon immer

auf die Ausbildung junger Menschen.
Mittlerweile sind 14 Berufsausbildungen
und fiinf duale Studiengdnge im Ange-

bot. Aktuell sind tiber 150 Azubis und
duale Studenten in das Unternehmen
integriert, von denen jeder ganz eigene
Erfahrungen im Bewerbungsprozess ge-
sammelt hat. Diese sollen natiirlich mog-
lichst positiv sein.

Wann beginnt Candidate Experience?

Wann genau beginnen und wann enden
die Erfahrungen eines Bewerbers? Vie-
lerorts wird der reine Recruitingprozess
von der Ausschreibung bis zur Einstel-
lung definiert. Zukiinftige Bewerber
konnen aber bereits viel frither erste
Erfahrungen mit einem Unternehmen

Auszubildende bei Kessebohmer fiithlen sich wohl: 91 Prozent wiirden sich immer wieder

fir ihren Arbeitgeber entscheiden.
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sammeln. Vor der Untersuchung galt
es daher, die Candidate Experience zu
definieren und mit dem Unternehmens-
kontext zu verbinden. Hierfiir wurden
die verschiedenen, in der Literatur
beschriebenen Konstrukte zu einem
iibergeordneten Modell verkniipft - der
Candidate Experience im Unterneh-
mens-Kosmos, die als Basis fiir die Un-
tersuchung genutzt und abschlieBend
zum Kessebohmer-Kosmos umgewan-
delt wurde.

Das Modell ist vergleichbar mit der Er-
de und ihrer Anziehungskraft: Wahrend
die Candidate Experience die Reise des
Bewerbers darstellt, strahlt das Unter-
nehmen durch gezieltes Employer Bran-
ding, Personalmarketing und Recruiting
eine Anziehungskraft auf den Bewerber
aus. Ziel sollte es sein, stetig anziehend
auf den Bewerber und spiter auf den
Mitarbeiter zu wirken, damit dieser sei-
nen Kurs beibehélt.

Wo besteht Handlungsbedarf?

In der Befragung bewerteten die Azubis
ihre Erwartungen und Erfahrungen an
den definierten Beriihrungspunkten mit
dem Unternehmen. 83 Azubis fiillten
den Fragebogen aus. Dies entspricht ei-
ner Beteiligung von gut 66 Prozent. Die
zentralen Ergebnisse:

* Handlungsbedarf: Von den 50 unter-
suchten Touch Points wurden fiinf mit
hohem und 13 mit mittlerem Hand-
lungsbedarf ermittelt. Bei 32 Touch
Points wurde kein oder ein sehr gerin-
ger Handlungsbedarf festgestellt.

* Umsetzung: Vier Touch Points mit ho-
hem Handlungsbedarf wurden bereits
nach wenigen Tagen mit geringem
Aufwand optimiert. So hatten sich 68
Prozent der Befragten vor dem Bewer-
bungsprozess Informationen iiber das
Ausbildungsgehalt gewlinscht, aber
nur 29 Prozent haben diese Infos in
Erfahrung gebracht. Als Reaktion ver-
offentlichte das Unternehmen die Aus-
bildungsgehalter auf der Ausbildungs-
Webseite, um kiinftigen Bewerbern
mehr Transparenz zu bieten.
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Die Gegentberstellung von gewiinschten und erhaltenen Informationen
zum Ausbildungsgehalt zeigt hohes Verbesserungspotenzial auf.

* Recruitingerfolg: Zusétzlich zu den
Touch Points behandelten sieben wei-
tere Fragen den Recruitingerfolg. Da-
bei konnte ein groBes Commitment der
Auszubildenden festgestellt werden: 91
Prozent der Befragten gaben an, dass
sie sich immer wieder fiir diesen Ar-
beitgeber entscheiden wiirden. Interes-
santerweise besteht hier ein stark posi-
tiver Zusammenhang zu den positiven
Erfahrungen, die die Auszubildenden
zuvor im Bewerbungsprozess gesam-
melt hatten (Korrelationskoeffizient =
0,65).

Drei-Phasen-Plan fir HR

Um nach der Auswertung die Relevanz
der Touch Points bewerten zu konnen,
wurde eine Klassifizierung vorgenom-
men: Wo ist die Differenz zwischen
Erwartung und Erfahrung besonders
hoch, wo ist sie eher gering? Das Ganze
wurde in ein Ampelsystem {iberfiihrt,
um hohen (rot) von mittlerem (gelb) und
geringem Handlungsbedarf (griin) zu
unterscheiden.

Um der Personalleitung einen Hand-
lungsplan mit einer Rangfolge von Hand-
lungsempfehlungen vorlegen zu konnen,
wurden in Riicksprache mit Kollegen aus
der Personalabteilung die voraussicht-
lichen Kosten und Umsetzungszeiten je
Item geschitzt.

QUELLE: KESSEBOHMER, 2017

Das Resultat ist ein strukturierter
Drei-Phasen-Plan, der die Handlungs-
empfehlungen in kurz-, mittel- und lang-
fristige Aufgaben separiert. Dieser Plan
dient als Grundlage, um den Recruiting-
prozess zu verbessern und gab zugleich
den Startschuss fiir neue MaBnahmen
im Personalmarketing und Employer
Branding. So wird aktuell iiberlegt, ei-
nen Bus-Shuttle fiir Unter-18-Jahrige an-
zubieten. Da viele Azubis erst wahrend
des ersten oder zu Beginn des zweiten
Ausbildungsjahres volljahrig werden,
gestaltet sich der Arbeitsweg bis zum
Erhalt des Fiihrerscheins schwierig. Mit
einem Shuttle konnte das Unternehmen
sein Einzugsgebiet erhohen.

Personalleiter Nils Pehmoller erklart:
,Die Erfassung der Candidate Experience
unserer Auszubildenden hat sich fir
Kessebohmer gelohnt. Durch die Offenle-
gung der einzelnen Touch Points wissen
wir jetzt zum einen, welche der Stell-
schrauben wir weiter justieren miissen
und zum anderen, dass wir noch starker
als bisher liber unser regionales Einzugs-
gebiet hinaus blicken sollten.” |

LINDA BLOMER ist Personal-
referentin Employer Branding
bei der Kessebohmer Holding
KG.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Wofiir stehen wir heute?

PRAXIS. Siemens brauchte nach seiner Neuausrichtung eine neue Employer Value
Proposition. Das A und O fiir deren Entwicklung war eine solide Datenbasis.

Von Tina Smetana

iemens hat sich vollstindig

transformiert - mit der Folge,

dass der Markt kein klares Bild

mehr von dem Unternehmen

hatte. Ein GroBteil der Studierenden

und Young Professionals wusste nicht

mehr, wofiir Siemens steht und welche

Moglichkeiten das Unternehmen als Ar-
beitgeber bietet.

Auch ein Teil der eigenen Mitarbeiter

hatte nach der Transformation Schwie-

rigkeiten, zu erklaren, wie das Unter-

SIEMENS
Ehsa\lwsiduﬁ pare a veela

Conectando a cic
Ir mais longe.
Isso é Engenhosid

nehmen aufgestellt ist. Es war daher
an der Zeit, eine neue Employer Value
Proposition - oder auf Deutsch: ein
neues Arbeitgebermarkenversprechen -
zu entwickeln.

Ein Indikator dafiir, wie gut es um ei-
ne Arbeitgebermarke steht, sind die Ran-
kings der Employer-Branding-Beratung
Universum. Sie zeigen, wie attraktiv
Arbeitgeber aus Sicht von Studierenden
und Young Professionals sind. Siemens
schnitt in vielen Markten noch gut ab.
Insgesamt jedoch sank die Attraktivitat
der Arbeitgebermarke leicht und konti-

Nés somos
quem constréij

Siemens-Mitarbeiter wahrend des Launch-Events in Brasilien.

'I*

nuierlich. Diesen Trend wollte das Unter-
nehmen so schnell wie moglich stoppen
und umkehren.

Traditionell - und visionar

Die Neuausrichtung des Unternehmens
und die massive interne Transformation
boten inhaltlich die Chance, auf dem
Markt viel deutlicher zu kommunizie-
ren, was Siemens heute ausmacht: ,Ja,
wir sind ein Traditionsunternehmen,
aber was wir tun, ist hochmodern und
extrem visionar. Wer bei uns ist, kann
das alles mitgestalten - mit einem
enormen Impact®, berichtet Rosa Riera,
Head of Employer Branding and Social
Innovation. Noch immer bekomme sie
Géansehaut, wenn sie in den Werken sei,
Projekte verfolge oder ihren Kollegen
aus dem Research- und Development-
Bereich zuhore. ,Das sind groBartige
Themen, an denen wir arbeiten. Aber
wir reden viel zu selten dariiber!”, ist
sie sicher.

Rosa Riera legt allen, die eine neue
Employer Value Proposition (EVP) ent-
wickeln wollen, eines ganz besonders
ans Herz: ,Kdmpft dafiir, euch die Zeit
zu nehmen, Erkenntnisse aus Daten
zu generieren! Ich bin iiberzeugt: Man
braucht eine starke Datengrundlage, um
wichtige und relevante Erkenntnisse zu
generieren, tiber die man anschlieBend
reden kann - und nicht umgekehrt.“

Die komplette EVP-Entwicklung ba-
siert auf Daten, die in Zusammenarbeit
mit Universum generiert wurden. Eines
der Hauptargumente, warum die Wahl
auf diesen Anbieter fiel, ist seine globale
Aufstellung: ,Ich muss natiirlich sehen,
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In England (unten) staunen Mit-
arbeiterinnen Giber 360-Grad-
Filme. In Minchen verewigt
Mitarbeiterin Tanja Herein das
Launch-Event in einem Selfie.

dass die Daten, die zur Verfligung ge-
stellt werden, in moglichst vielen Lan-
dern miteinander vergleichbar sind“,
bekraftigt Christoph Knorn, Global Di-
rector Employer Branding. Wichtig sei
auch, dass die GroBe der Stichprobe gut
genug ist.

Entscheidend sei aber auch das Ver-
trauen in die Daten, die erhoben wer-
den: ,Wenn ich das Gefiihl habe, dass
ich mein Ranking beeinflussen kann,
wenn ich moglichst viele Anzeigen in
den Publikationen des Anbieters schalte,
sind die Ergebnisse fiir mich nicht mehr
interessant®, erldutert Christoph Knorn.

In vier Schritten zur EVP

Die Entwicklung der Employer Value
Proposition erfolgte im Wesentlichen in
vier Schritten:

e Schritt eins: Analyse der externen
Sicht. Zunachst galt es, zu verstehen,
wie der Markt Siemens als Arbeitgeber
wahrnimmt. Was sagen zum Beispiel
Studierende der Ingenieurwissenschaf-
ten Uber Siemens? Welche Attribute
assoziieren sie mit dem Unternehmen
- und welche nicht? Universum stellte
hierzu nicht nur umfangreiches Daten-
material zur Verfiigung, sondern half
dem Unternehmen auch dabei, in die
Daten einzusteigen und sie im Detail zu
verstehen.
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* Schritt zwei: Analyse der internen Sicht.
AnschlieBend ging es darum, diese Er-
kenntnisse auch intern zu gewinnen.
Hierzu fiihrte der Dienstleister globale
Fokusgruppen durch, an denen rund
700 Personen aus sechs verschiedenen
Mirkten teilnahmen. So fand das Unter-
nehmen heraus, was seine Mitarbeiter
liber die Arbeit denken: Warum gehen
sie gern zur Arbeit? Was ist ihnen wich-
tig? Wo wiinschen sie sich Verdanderun-
gen? Auch Vorstand und Management
wurden zu diesen Themen befragt.

* Schritt drei: Identifizierung der EVP.
Auf Basis dieser Daten und den daraus
gefolgerten Erkenntnissen identifizierte
Siemens in Zusammenarbeit mit dem
Dienstleister seine EVP, inklusive EVP-
Statement und Kernthemen. Von Be-
deutung war dabei der Dialog mit den
Regionen und Business-Einheiten: ,Es
war extrem wichtig, dass wir in dem
gesamten Prozess immer und immer
wieder die Perspektiven aus den Regi-
onen und Geschiften eingeholt haben®,
verdeutlicht Rosa Riera. Das gab die Be-
statigung, dass die wirklich relevanten
Themen im Fokus standen.

* Schritt vier: Lokalisierung. Die jeweili-
gen Regionen erhielten grotmoglichen
Spielraum, um die EVP zu lokalisieren.
Obwohl sie die Moglichkeit dazu ge-
habt hétten, lieBen sie die wichtigsten

Komponenten unverdndert. Allenfalls
Kleinigkeiten wurden auf die Gege-
benheiten vor Ort angepasst. Die hohe
Zustimmung zum Endergebnis ist da-
rauf zuriickzufiihren, dass von Anfang
an alle Stimmen mit eingeflossen sind.
»Angesichts dieses Feedbacks haben
wir natiirlich auch ein groBes Vertrauen
in die globale EVP“, sagt Rosa Riera.

Marke mit Akzeptanz

Mit dem Resultat zeigen sich nicht nur
Rosa Riera und Christoph Knorn zufrie-
den - auch die Mitarbeiter von Siemens
sind es offenbar: ,Ich bin iiberzeugt,
dass dadurch, dass wir so ein solides
Fundament haben und dass wir immer
erkldren konnten, warum wir tun, was
wir tun, die Employer Brand intern
iiberall eine enorme Akzeptanz erfahrt
- und dass sie auch extern sehr gut an-
kommt. Da ist eine Begeisterung, die
mich sehr beeindruckt, erzdhlt Rosa Ri-
era. ,Im Ergebnis wiirde ich sagen, dass
wir eine moderne, authentische Emplo-
yer Brand entwickeln konnten, auf die
wir uns alle wahnsinnig freuen.” |

TINA SMETANA ist Country-
Managerin Deutschland

bei der Employer-Branding-
Beratung Universum.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Recruiting mit Laserschwertern

PRAXIS. Gute Entwickler sind selten auf Jobsuche. Daher miissen Unternehmen mit
besonderen Events Aufmerksamkeit wecken. Otto setzt unter anderem auf Jedis.

Von Yee Wah Tsoi

s riecht nach Popcorn und auf

der flackernden Leinwand sur-

ren die Laserschwerter. Was auf

den ersten Blick nach einem
normalen Kinoabend aussieht, ist auf
den zweiten Blick ein Recruiting-Event
von Otto. Zwischen den leger gekleide-
ten Kinobesuchern stechen schwarze
T-Shirts mit weiBem Firmenlogo aus
der Menschenmenge heraus. Unter dem
Motto ,Wir sind ROT4“ - ein Klonpilot
aus der Star-Wars-Saga - lud das Han-
delsunternehmen Mitte Dezember in
Hamburg zum Star-Wars-Event, um ge-
meinsam die ,Episode VIII - Die letzten
Jedi“ zu erleben.

Diese Recruiting-Idee ist aus den
hauseigenen Star-Wars-Filmabenden
unter IT-Kollegen entstanden. Nun sollte
sie die Neugierde der Zielgruppe wecken
und dem Relaunch der Arbeitgebermar-
ke dienen. Aber lasst sich die ,Man-
gelware“ IT-Fachkraft wirklich durch
Laserschwerter und Jedi-Ritter begeis-
tern? Auf jeden Fall besser als durch an-
dere MaBnahmen, ist die Meinung von
Ildiko Peter, Senior Manager HR Marke-
ting & Employer Branding bei Otto. ,De-
veloper gehen eher nicht zu klassischen
Recruiting-Events®, sagt sie.

Auf neuen Wegen zu IT-Fachleuten

Vor diesem Problem stehen mittlerweile
viele Unternehmen in Deutschland, die
sich mit dem Fachkridftemangel in der
IT konfrontiert sehen. Es braucht daher
neue Konzepte, um ITler auf anderen
Ebenen zu erreichen. Die Zielgruppe

Scala,
Microservices,
Docker, Clojure & Co. -

gefunden auf otto.de

.de s |

/.0
otto.jobs . )
o

|

Star Wars statt langweiliger Vortrage: Beim Kinoabend informieren
Otto-Mitarbeiter in lockerer Atmosphare Giber Jobs fiir IT-Fachkrafte.

muss analysiert und passgenau ange-
sprochen werden. Themen wie Gaming,
Science Fiction oder Technik seien dafiir
optimal geeignet, so Ildiko Peter.

Nur noch ein kleiner Sprung war es
dann zur Idee eines Star-Wars-Recrui-
ting-Events. Der Erfolg gibt dem Unter-
nehmen recht: Auch der mittlerweile
dritte Kinoabend nach 2015 und 2016
war bis auf den letzten Platz belegt. Im
Fokus der Recruiter stand aber nicht der
Film an sich, sondern das Networking
vorab: Themen-Tische signalisierten den
Developern, welche Fachbereiche anzu-
treffen sind. HR-Spezialisten schliipften
in die Funktion der ,Socializer und
brachten die Beteiligten ins Gesprach,
um Einblicke in die unternehmens-
eigene Technologie bei E-Commerce,

Business Intelligence und Softwareent-
wicklung zu offerieren sowie Fragen zu
den Abldufen im Unternehmen und den
internen Themengebieten zu kliren.

Die Menschen kennenlernen

Ildiko Peter erlautert: ,Gute Entwickler
sind nicht auf Jobsuche und kénnen sich
ihre Arbeitgeber aussuchen. Daher miis-
sen die Veranstaltungen besonders sein,
um deren Aufmerksamkeit zu gewin-
nen. Bei den Star-Wars-Events kommen
wir mit Jobinteressierten locker ins Ge-
sprach und sind als Arbeitgeber nahbar.
Viele Teilnehmer finden es gut, ganz
offen mit den potenziellen Kollegen zu
sprechen, ohne dass HR daneben steht.”

Dies deckt sich mit der Aussage der
beim Star-Wars-Event erfolgreich re-
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krutierten Frontend-Entwicklerin Su-
sanne Pendleder. Sie sei aus zweierlei
Griinden ins Kino gekommen: Einerseits
wegen Star Wars an sich und anderer-
seits aufgrund der Moglichkeit zu einem
ungezwungenen Gesprach mit den Otto-
Mitarbeitern. Sie hegte den Wunsch,
mit dem Fachbereich und damit ihren
potenziellen Kollegen offen sprechen zu

konnen. Die Kombination aus HR und
Fachexperten sei es gewesen, welche sie
schlussendlich iiberzeugt habe, sagt sie.

Vorauswahl mittels Code-Challenge

Bei einem Recruiting-Event fiir IT-Fach-
kréafte sollen die begehrten Plitze na-
tirlich den vielversprechenden Kandi-
daten mit entsprechender Qualifikation
vorbehalten werden. Fiir das Problem
der ,Zugangsvoraussetzung“ fand das
Unternehmen eine kreative Losung:
Mittels Code-Challenge auf einer Mi-
crosite mussten die Interessenten ein
Rétsel 16sen, bevor sie sich fiir das Star-
Wars-Event anmelden konnten.

Laut Ildiko Peter war der Schwierig-
keitsgrad durchschnittlich. SchlieBlich
sollten auch Studierende mit der Aktion
erreicht werden. Fiir einen erfahrenen
ITler sei das Ratsel nicht sonderlich
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schwierig gewesen, bestétigt Susanne
Pendleder, es habe dennoch SpaB ge-
macht. Dies mag eine Erklarung dafiir
darstellen, dass es letztendlich mehr
richtige Losungen als verfiigbare Plitze
im Kinosaal gab. Eine Vorauswahl wur-
de aber nicht getroffen, sondern es ent-
schied das Los.

Passgenaues Employer Branding

Das Star-Wars-Event flihrte nicht nur
zur Rekrutierung von zwei neuen Mitar-
beitern im IT-Bereich, sondern es sorgte
auch fir eine Vielzahl an Networking-
Kontakten. Dass der Austausch von
Xing-Kontaktdaten mit High Potentials
Erfolg versprechend ist, beweist das
Beispiel von Susanne Pendleder: ,Beim
ersten Event war es eher noch ein Be-
schnuppern, doch nach dem Event stol-
perte ich immer wieder liber die Jobseite
von Otto und das Interesse war geweckt.
Kurz darauf schrieb mich jemand von
Otto auf Xing an und daraus ergab sich
das Recruiting®, schildert die heutige
Frontend-Entwicklerin.

Dieses Beispiel lasst in erster Linie
folgendes Fazit zu: Erfolgreiches Recrui-
ting muss an die Zielgruppe angepasst
werden. Social Media stellt dabei eine
tragende Saule dar, zum Beispiel fiir die
Suche nach neuen Mitarbeitern tiber das
Business-Netzwerk Xing. Doch innova-
tives Recruiting reicht langst nicht aus,
um Developer und andere begehrte Fach-
krifte fiir das Unternehmen gewinnen
zu konnen. Wichtig sind in erster Linie
die Benefits fiir die Mitarbeiter und ein
auf die Zielgruppe zugeschnittenes Em-
ployer Branding.

Das bestdtigt Susanne Pendleder:
»Mich hat vor allem begeistert, dass den
Mitarbeitern so viele Moglichkeiten ge-
boten werden, auch mal auf dem Cam-
pus abzuschalten oder an anderen Orten
zu arbeiten als nur am eigentlichen Ar-
beitsplatz. Dazu die kiirzeren Wochen-
stunden und das Gleitzeitmodell mit
Arbeitszeitkonto - so kann ich meine
privaten Termine sehr gut planen. Was
mich motiviert: Wir arbeiten mit coolen

Technologien und hangen uns voll rein,
gleichzeitig wird bei Otto stark auf die
Work-Life-Balance geachtet.”

Kreativitat, Innovation und Mut

Die Mitarbeiter-Benefits waren fiir Su-
sanne Pendleder schlussendlich die
ausschlaggebenden Argumente fiir den
Arbeitgeberwechsel. Recruiting und
Employer Branding sind und bleiben in
den Zeiten des Fachkridftemangels also
eine komplexe Angelegenheit, welche
auf vielen Unternehmensebenen wie
Zahnrdder ineinandergreifen miissen
und wo es an drei Dingen nicht fehlen
darf: Kreativitdt, Innovation und einem
Funken Mut.

Das ist auch den HR-Spezialisten des
Hamburger Handelskonzerns bewusst,
weshalb bereits neue Eventformate fir
das kommende Jahr in Planung sind: ein
Otto-Hackathon, Web- und TV-Konzepte,
regelméBige Meet-ups auf dem Campus
sowie diverse weitere Aktionen.

Jobbotschafter begleiten Bewerber

Zusétzlich startete Otto im Herbst 2017
ein Programm, bei dem tiber 180 Mitar-
beiter zu Jobbotschaftern aus- und wei-
tergebildet werden. Sie belegen interne
Seminare zum Thema Social-Media- und
HR-Kommunikation oder erhalten Pra-
sentations- und Diagnostiktrainings.
So werden sie dazu beféahigt, auf Bran-
chenveranstaltungen oder im Netz iiber
die Themen und Entwicklungen im
Unternehmen zu kommunizieren, mit
potenziellen Bewerbern Gespriache zu
fithren oder den Bewerbungsprozess zu
begleiten.

Sicherlich werden am néchsten Star-
Wars-Event auch einige Jobbotschafter
teilnehmen, um Interessenten aus erster
Hand zu berichten, was sie im Unterneh-
men erwartet. |

YEE WAH TSOI ist Content-
Autorin im E-Recruiting bei
Xing.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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Arbeit und Leben als Einheit

PRAXIS. Trotz IT-Fachkraftemangel gibt es Unternehmen, die dank erfolgreichem
Employer Branding keine Probleme haben, Softwareentwickler zu finden.

Von Jens Gieseler

er in Metzingen das Ge-

baude von Easysoft be-

tritt, ist beeindruckt von

der hellen und groBzii-
gigen Gestaltung. Andreas Nau kommt
Besuchern iiber die freie Treppe entge-
gen und rechts sorgt eine 16 Meter ho-
he Kletterwand fiir einen Blickfang und
Gesprachsstoff. ,Das war vor etlichen
Jahren ein Mitarbeiterwunsch, nachdem
wir einen Klettergarten besucht hatten®,
erzahlt der strategische Geschéftsfiihrer.
Es mache fiir ihn einfach keinen Sinn,
wenn Programmierer, die sich in einer
Arbeit festgefahren haben, weiterhin
auf den Bildschirm starren. Nach einem
Tapetenwechsel und korperlicher Beta-
tigung bekommen sie oft einen neuen
Blick auf das Problem und finden schnel-
ler eine Losung.

Kletterwand, Slackline oder
Fitnessstudio

Die Kletterwand steht natiirlich allen
Mitarbeitern zur Verfiigung. Sie hilft
etwa auch, wenn Teammitglieder vor
einer kreativen Aufgabe die Kopfe frei-
bekommen wollen. Die Wand wird ge-
nutzt, ist aber nicht bevolkert. Auch der
Firmengriinder schaut etwas zweifelnd
nach oben - er ist nicht schwindelfrei.
Stattdessen holt Andreas Nau lieber sei-
ne Laufschuhe und dreht eine Runde im
Wald.

Wem auch Tischkicker, Slackline
oder Fitnessstudio nicht passen, der
kann den Ruheraum nutzen oder in
der groBziigigen Kiiche etwas brutzeln.

,Entscheidend ist doch nicht, dass un-
sere Mitarbeiter acht Stunden in der
Firma sind, sondern dass die Ergebnisse
stimmen®, formuliert Nau das Selbstver-
standnis des Unternehmens, in dem es
auch keine Stechuhren gibt.

Mit Werten aus der Krise

Eine tiefenentspannte Wohnfiihloase ist
die Metzinger Zentrale deswegen noch
lange nicht. Easysoft steigerte seinen
Umsatz im vergangenen Jahr um zwolf
Prozent auf mehr als fiinf Millionen
Euro. 15 neue Stellen hat der IT-Dienst-
leister, der Software fiir Personalent-
wicklung und Seminarorganisation an-
bietet, im vergangenen Jahr geschaffen.
Insgesamt arbeiten nun 78 Mitarbeiter
an den drei Standorten in Metzingen,
Bretten und Essen.

So blendend ging es Easysoft nicht
immer: Nach einem guten Unterneh-
mensstart 1994 verzettelte sich die
IT-Schmiede zunehmend in einzelnen
Kundenwiinschen. Die Folge: Teure Per-
sonalkapazitidten waren gebunden, die
Produkte waren nicht skalierbar und
der Ertrag fiel immer geringer aus. ,Wir
hatten einfach keinen Plan und haben
uns darauf verlassen, dass es schon
klappen wird“, erlautert Nau stellver-
tretend fiir seine Mit-Geschéaftsfiihrer
Wilfried Hahn und Friedhelm Seiler.
2008 stand das Unternehmen vor der
Insolvenz. Uber mehrere Umwege stie
Nau auf den Unternehmenscoach Stefan
Merath. Die entscheidende Erkenntnis:
Werte sind fundamental fiir Unterneh-
men - vor allem, wenn grundséatzliche
Entscheidungen getroffen werden.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de

Deshalb haben die drei vor zehn Jah-
ren zusammen fiinf Unternehmenswerte
entwickelt, an denen Entscheidungen
konsequent ausgerichtet werden: Best-
leistung, Menschlichkeit und Gesunder-
haltung, Wachstum und Entwicklung.
Diese Werte wirken sich im Alltag aus.
Ein Beispiel: Wer einen Tippfehler ent-
deckt, wahrend er einen Brief in den Um-
schlag steckt, kann denken ,Was soll’s“.
Die Easysoft-Mitarbeiter setzen sich
dagegen nochmals an den Rechner und
korrigieren den Fehler, bevor der Brief
das Haus verlasst.

Recruitingerfolg durch
Werteorientierung

Eine weitere Erkenntnis von Andreas
Nau: ,Die richtige Mischung von An-
und Entspannung macht Spitzensport-
ler aus.“ Das gelte dhnlich auch fiir
Arbeitnehmer. Je nach Studie lasse die
Konzentration von Mitarbeitern nach
50 oder 90 Minuten nach, dann bend-
tigten sie eine Pause. ,Wir wollen keine
Work-Life-Balance, die Arbeit und Freu-
de trennt, sondern beides verbinden,
also Work-Life-Blend*“, sagt Nau. Das ist
einerseits effektiv fiir die Arbeitsokono-
mie, andererseits haben die Mitarbeiter
mehr SpaB bei der Arbeit. ,Langfristig
zahlt es sich aus, gut und offen mit sich
selbst und den Kollegen umzugehen.”
Als EinzelmaBnahme funktioniere eine
tolle Kletterwand oder eine nette Weih-
nachtsfeier nicht, die Grundhaltung der
Unternehmensfiihrung miisse glaubhaft
vorgelebt werden, so Nau, der diese un-
ternehmenskulturellen Elemente auch
fiir das Employer Branding einsetzt.
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An der Kletterwand den Kopf freimachen fir neue Ideen -
die Mitarbeiter bei Easysoft nutzen haufig diesen Perspektivenwechsel.

Ohne die Werteorientierung hétte
Cem Lang seinen Vertriebsjob in Bret-
ten nicht angetreten: ,Mein Vertrauen
war durch den vorherigen Arbeitgeber
so geschadigt, dass ich gar nicht glau-
ben konnte, dass es im Vertrieb so of-
fen und ehrlich zugehen kann.“ Deshalb
wollte er vor einem Jahr wéhrend des
Bewerbungsprozesses aussteigen. Aber
Vertriebschef Friedhelm Seiler spiirte
die Skepsis des Kandidaten, schlug ein
weiteres Gesprach vor und nahm ihn zu
einem Kundentermin mit. Diese Trans-
parenz iiberzeugte Lang: ,Bedarfsge-
rechtes Verhandeln statt Akkordverkauf
- das war genau das, was ich suchte®.

Mitarbeiterbindung mit ,Wir-Gefiihl”

Ein anderes Beispiel fiir gelebte Werte
ist Tanja Hohn. Wahrend ihrer knapp
sechsjdhrigen Elternzeit war sie immer
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zu Veranstaltungen eingeladen, ist seit
August 2016 mit 30 Prozent wieder ein-
gestiegen und kann mit einem firmen-
eigenen Laptop auch von zu Hause arbei-
ten. Damit hat sie ausreichend zeitliche
Flexibilitdt, um sich um ihre Kinder zu
kiimmern und konzentriert zu arbeiten.
Denn sie ist involviert: Auftragslage und
der aktuelle Finanzstatus sind fiir jeden
auf einem zentralen Bildschirm oder im
Intranet sichtbar.

JFriher hat jeder ,sein Sach’ erledigt®,
sagt die Veranstaltungsmanagerin, die
seit 2003 dabei ist und Krise wie Turn-
around miterlebt hat. ,Heute gibt es
dagegen Wirgefiihl“, ergédnzt sie. Jeder
wiisste, dass er iiber seine individu-
ellen Ziele direkt oder mittelbar etwas
zur Kundenzufriedenheit beitriagt. Die
gelernte Zahnarzthelferin und Wirt-
schaftsfachwirtin etwa organisiert die

drei Akademien, Messen und diverse
Veranstaltungen wie die Anwenderkon-
ferenz mit mehr als 200 Teilnehmern.

Empfehlungen dominieren die
Neueinstellungen

Das vielfaltige Engagement fiir die 78
Mitarbeiter geben diese auf eine speziel-
le Art zuriick: 60 Prozent der Kollegen,
die in den vergangenen zwei Jahren
eingestellt wurden, sind Freunde oder
Bekannte.

Das Unternehmen hat zudem eine
Arbeitgebermarke aufgebaut, die auch
stark nach auBen wirkt: Ein Viertel der
rund 1.000 Bewerbungen sind Initia-
tivbewerbungen. Wahrend andere IT-
Unternehmen {iber Fachkraftemangel
klagen und der Branchenverband Bitkom
55.000 offene Stellen zahlt, locken die
Metzinger mit ihrer Arbeitsweise und
-atmosphare qualifizierte und passende
Kandidaten an. ,Natiirlich tun wir uns
mit bestimmten Anforderungen schwer,
grundsatzlich sind wir aber iiberzeugt,
dass unsere Investitionen in unsere Mar-
ke sich lohnen®, so Nau.

Kontinuierliche Weiterentwicklung

Einerseits belegen diverse Arbeitge-
berpreise, an denen das Unternehmen
erfolgreich teilgenommen hat, dass es
sich auf einem gutem Weg befindet.
Andererseits will es sich kontinuier-
lich weiterentwickeln. Deshalb fiihrt
aktuell ein Student der FH Reutlingen
fir seine Bachelorarbeit eine Mitar-
beiterbefragung durch. Viele weitere
Anregungen holt sich Nau selbst durch
Personalliteratur, Kongresse und Mas-
termind-Gruppen. Sein Fazit lautet:
LWir investieren viel Zeit, die Mitarbei-
ter zu finden, die ihre Freiheiten nut-
zen, Ziele mitentwickeln und sich auch
daran messen lassen.” |

JENS GIESELER ist Kommu-
nikationsberater und Journa-
list in Esslingen.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an daniela.furkel@personalmagazin.de
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Die Gedanken
frei schwingen
lassen - auch
das ist moglich,
wie Geschafts-
fihrer Andreas
Nau demons-
triert.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de

Friedhelm
Seiler, Andreas
Nau und Wil-
fried Hahn sind
die Grinder
von Easysoft.

Teamstrukturen starken: Beim FloBbau erleben die Mitarbeiter ihre
Kollegen einmal von ganz anderen Seiten.

Vertriebsmitarbieter Cem Lang auf einer
Messe. Ihn hat die Transparenz des Unter-
nehmens iberzeugt.

Kommunikationsinseln fordern den Austausch der
Mitarbeiter. Auch in der groBziigigen Kiiche, im fir-
meneigenen Fitnessstudio oder am Tischkicker trifft
man sich gern. Im Zentrum dieses Konzepts steht
eine gute Balance zwischen Leistung und Entspan-
nung. Arbeit und Leben sollen nicht als Gegensatze
angesehen werden, sondern als Einheit.
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